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1 JOHDANTO 

Työn merkityksellisyys ja työntekijän kokemuspolku ovat kasvamassa kä-
sitteinä yritysmaailmassa. Yhä lisääntyvissä määrin HR on siirtymässä työn-
antaja- ja prosessilähtöisyydestä työntekijälähtöisyyteen. Sen sijaan, että 
työntekijän yrityksessä työskentelyaikaa ajatellaan työsuhteen elinkaa-
rena, kannattavampaa on ajatella työntekijälle merkittäviä hetkiä ja sitä, 
mikä tekee työstä yksilölle merkityksellistä. Nämä merkittävät hetket muo-
dostavat kokonaisuutena työntekijän kokemuspolun, jonka keskiössä on 
työnantajan sijaan yksilö: hänen yksilölliset ominaisuutensa, toiveensa, ta-
voitteensa, tarpeensa ja tilanteensa. (Hannola & Rautanen, 2019) Työnte-
kijän kokemuspolun ohessa myös työn merkityksellisyys on noussut yhteis-
kunnallisten muutosten myötä yhtä suurempaan rooliin. Yksilön kokemuk-
seen työn merkityksellisyydestä vaikuttavat vahvasti yksilön arvot ja usko-
mukset sekä se, kuinka hänen osaamisensa ja persoonallisuutensa sopii yh-
teen työnsä kanssa jota hän tekee. Merkityksellisyyden tunteeseen vaikut-
tavat myös sosiaaliset tekijät kuten työyhteisö, osallistuminen ja se, ko-
keeko työnsä tuottavan jotain hyvää muillekin kuin vain itselleen. Tunne 
työn merkityksellisyydestä vaikuttaa yksilön hyvinvoinnin lisäksi myös yri-
tykseen, muun muassa yksilön sitoutumisena yritykseen, yrityksen tuotta-
vuutena ja pitkäkantaisesti myös työnantajamielikuvaan. (Sahimaa, 2017) 

1.1 Tavoitteet ja tutkimuskysymykset 

Opinnäytetyön toimeksiantajana toimii Osuuskauppa Hämeenmaa, joka 
on Kanta- ja Päijät-Hämeen suurimpia työnantajia. Osuuskauppa Hämeen-
maa toimii laaja-alaisesti palveluiden tuottajana, muun muassa päivittäis-
tavarakaupan sekä hotelli- ja ravitsemuskaupan saralla. Työnkuvan muu-
tuttua ja poikkeustilan tuotua uudenlaisia haasteita marketkaupan työym-
päristöön ja työn ulkopuoliseen elämään, toimeksiantajan toive tämän 
opinnäytetyön kohdalla on kerätä tietoa siitä, millainen on heidän työnte-
kijäkokemuksensa Osuuskauppa Hämeenmaalla sekä miten poikkeustila 
vaikutti työntekijöiden kokemukseen työnsä merkityksellisyydestä. 
 
Opinnäytetyön tavoitteena on tutkia Osuuskauppa Hämeenmaan työnte-
kijöiden kokemusta työn merkityksellisyydestä erityisesti poikkeustilan ai-
kana, ja saada laaja ymmärrys sen vaikutuksista merkityksellisyyden koke-
mukseen. Lisäksi halutaan selvittää, mitä tarkoittaa työntekijäkokemus, 
mitkä tekijät tekevät työstä merkityksellistä, ja kuinka työn merkitykselli-
syyden kokemusta voidaan parantaa ja kehittää jatkossa.  
 
Opinnäytetyön tutkimuskysymyksiä olivat: 
 

• Mitä tarkoitetaan työntekijäkokemuksella? 

• Mistä työn merkityksellisyys syntyy? 
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• Miten voidaan vahvistaa ja kehittää työntekijäkokemusta työn 
merkityksellisyydestä? 

• Mikä vaikutus Covid-19 pandemialla on merkityksellisyyden koke-
mukseen? 

 
Tämän opinnäytetyön tutkimus rajataan koskemaan ainoastaan päivittäis-
tavarakauppaa. Tämä valikoitui pääaiheeksi, sillä monista muista aloista 
poiketen, marketkauppa kasvoi edellisvuoteen verrattuna koronakriisin 
seurauksena. Päivittäistavarakauppa oli myös merkittävässä keskiössä ruo-
kahuollon turvaamisessa pandemian alun aikana. 

1.2 Covid-19 pandemian vaikutukset päivittäistavarakauppaan ja yksilöön 

Keväällä 2020 maailmalla alkoi levitä vakavan hengitystieinfektion aiheut-
tava virus, Covid-19, eli koronavirus. Koronavirus toi mukanaan poikkeus-
tilan, ja näin ollen myös merkittäviä rajoituksia niin maailmanlaajuisesti 
kuin myös omassa yhteiskunnassamme. Poikkeustilanne vaikutti tuntu-
vasti talouden eri osa-alueisiin. Vallitsevat rajoitukset pakottivat monet 
yritykset sulkemaan ovensa, tai siirtymään etätöihin mahdollisuuksien mu-
kaan. Yhteiskunnan pysähtyminen ja liike-elämän muuttuminen nostivat 
yhä vahvemmin esiin sen, miten työntekijä kokee oman työnsä merkityk-
sen, ja mitkä tekijät hänelle ovat tärkeitä hänen työntekijäkokemukses-
saan. Sitran asiantuntijat Hämäläinen & Vataja (2020) toteavat koronapan-
demian olevan esimerkki siitä, mitä tarkoittaa postnormaaliaika. Pandemia 
toi mukanaan uudenlaisen normaalin, jonka myötä aiemmat arjen perus-
pilarit horjuivat ja muuttuivat hetkessä. Koronan myötä moni elää niin sa-
notussa välitilassa, jossa vanha arki on muuttunut täysin, mutta uusi ei ole 
vielä muotoutunut. 
 
Koronavirus vaikutukset eri toimialoilla olivat hyvin erilaisia. Asiakasmää-
rien vähenemisestä ja kokoontumisrajoituksista johtuen majoitus- ja ravin-
tola-ala koki viruksen vaikutukset hyvin nopeasti. Myös monet tuotanto-
linjat ja palveluammattien työntekijät joutuivat lomautetuiksi tai pahim-
millaan työttömiksi. Te -toimistolle oli 29.6.2020 mennessä saapunut lo-
mautuksia koskevia YT-ilmoituksia noin 6 100 työnantajalta ja ne koskivat 
noin 571 000 työntekijää. (Työ- ja elinkeinoministeriö, n.d.) Päivittäistava-
rakaupan puolella virus puolestaan näyttäytyi hyvin eri tavalla. S-ryhmällä 
päivittäistavarakaupan kasvu oli edellisvuoteen nähden vuoden 2020 
tammi-maaliskuussa 7,5 prosenttia, ja maaliskuussa koronan käynnistyttyä 
kasvu nousi 10,4 prosenttiin. Myös S-ryhmän verkkokauppa kasvoi, tuoden 
mukanaan suuren kysyntäpaineen. Erityisesti ruoan verkkokaupalle oli 
suuri kysyntä liikkumisrajoitusten tultua voimaan. Marketkaupan kysyn-
nän kasvettua, S-ryhmän oli myös mahdollista työllistää kolauksen koke-
neen majoitus- ja ravintola-alan henkilökuntaa niin myymälöihin, kuin 
verkkokauppaankin. Myös liikennemyymälätyöntekijöillä oli mahdollisuus 
työllistyä marketpuolelle. (S-ryhmä, 2020) 
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Pandemian myötä ihmiset joutuivat tilanteeseen, joka pysäytti normaalin 
arjen sekä tavanomaiset rutiinit. Talouden tavoin koronakriisi vaikutti 
myös suuresti suomalaisissa perheissä, lähipiirissä ja yksilöiden omassa 
jaksamisessa. Pandemialla on laaja-alaiset vaikutukset, joista monet ovat 
lieveilmiöitä yleisten vaikutusten kautta. Merkittävästi muutokset näkyivät 
ihmisten arjessa, jossa pandemia horjutti ihmisten perusturvallisuutta ja 
rajoitti sosiaalisia suhteita. Arjen rutiinit, harrastukset, ystävien ja läheis-
ten kanssa vietetty aika muuttui. Lomautusten ja työttömyyden myötä ta-
lous lisäsi ihmisten huolta tulevasta ja omasta jaksamisestaan uuden nor-
maalin keskellä. Toisilla työt muuttuivat etätyöksi, kun taas toiset jatkoivat 
työskentelyään pandemian keskellä. Lisäksi epävarmuus taudin vakavuu-
desta aiheutti huolta ihmisten keskuudessa. Pandemian myötä jokainen 
joutui uuden oppimisen eteen ja uuden normaalin totutteluun. (Kallio, 
2020)  

2 TYÖNTEKIJÄKOKEMUS 

Työntekijöistä puhutaan ja heidät ajatellaan usein yhtenä persoonatto-
mana massana. Työntekijän yrityksessä työskentelyaika nähdään monissa 
tapauksissa työnsuhteen elinkaarena, keskittyen työsuhteeseen työnanta-
jalähtöisesti. Työnantajalähtöinen ajattelu alkaa rekrytoinnista, perehdy-
tyksestä, erilaisesta kehittämisestä sekä se nähdään suorituksen johtami-
sena ja palkitsemisena. Sen sijaan, että työntekijä nähdään vain osana hen-
kilöstöä ja toistuvaa kaavaa, kaikille osapuolille olisi tuottavampaa tarkas-
tella työntekijän työhistoriassa merkityksellisiä hetkiä hänen omasta näkö-
kulmastaan. Rekrytoinnin ja perehdytyksen sijaan yrityksessä voidaan esi-
merkiksi pohtia keinoja, joilla työntekijä kokee itsensä tervetulleeksi osaksi 
työyhteisöä tai tiimiä. Suorituksen johtamisen ja palkitsemisen sijaan voi-
daan luoda mieleenpainuvia kasvu- ja hyvinvointikokemusten hetkiä, joi-
den avulla työntekijä tuntee päässeensä itse osaksi omaa urakaartansa. 
Työntekijän tärkeät hetket luovat henkilökohtaisen kokemuspolun, joiden 
kautta työntekijöitä on helpompi kuunnella ja osallistaa. Kun käännetään 
organisaation ylhäältä alas johdettava malli, työntekijästä ylöspäin kohti 
organisaation johtoa suuntautuvaan malliin, keskiössä onkin työnantajan 
sijaan yksilö. Kuulemalla ja osallistamalla yksilöitä, he kokevat olevansa yk-
silöllinen osa yritystä. (Hannola & Rautanen, 2019) Kun yrityksessä työs-
kentelevillä työntekijöillä on vahva työntekijäkokemus, heijastuu se posi-
tiivisesti myös menestykseen, sillä se sitouttaa työntekijöitä organisaa-
tioon ja sen visioon. Se vahvistaa myös työntekijöiden motivaation säily-
mistä, ja luo vahvan pohjan hyvälle asiakaskokemukselle, joka korreloi hy-
vän työntekijäkokemuksen kanssa. (Välimaa, 2020) 
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2.1 Työntekijäkokemuksen määritelmä 

Työelämän ja työntekijöiden tarpeiden muutoksen ohessa myös työnteki-
jäkokemus on käynyt läpi oman muutoksensa. Ennen yritykset ajattelivat 
hyvin vahvasti yrityskeskeisesti ja ylhäältä alas johtaen. Work / Life balance 
mallissa keskeistä oli ajatus, että elämään kuuluu mahtua muutakin, kun 
vain työtä. Houkutteleva työnantaja olikin sellainen, joka pyrki tämän jos-
sain määrin mahdollistamaan, vaikka taustalla vallitsikin yhä ”työ ensin”-
ajattelu. Tästä edettiin työntekijän sitouttamiseen ja osallistamiseen, eli 
Employee Engagement, joka huomioi paremmin sen, mitä yksilöt tarvitse-
vat, jotta he viihtyvät ja suoriutuvat työstään. Näiden jälkeen siirryttiin 
työntekijäkokemukseen, eli Employee Experience. (Hannola & Rautanen, 
2019) Työntekijäkokemus koostuu niistä tekijöistä, kuinka työntekijät nä-
kevät ja kokevat organisaation jossa työskentelevät. Tämä sisältää myös 
työnantajansa ja ihmiset, joiden kanssa he työskentelevät. (Heikkilä, 2019). 
Forbes (2018) lisää omassa määritelmässään tähän lisäksi muun muassa 
yrityskulttuurin, johtamisen, tilat sekä teknologian. (Hannola & Rautanen, 
2019) MIT:n vuoden 2017 Building business value with employee expe-
rience -tutkimuksessa havaittiin työntekijäkokemuksen koostuvan kah-
desta eri osa-alueesta:  

1. Teknologian ja prosessien mahdollistama matala työn kompleksi-
suus 

2. Yhteistyötä, luovuutta ja valtaistamista (empowerment) tukevat 
johtamis- ja käyttäytymisnormit. (Dery & Sebastian, 2017) 

 
MIT:n globaalissa tutkimuksessa työntekijäkokemus määritellään ”the 
work complexity and behavioral norms that influence employees’ ability to 
create value”, eli työn monimutkaisuus ja käyttäytymisnormit, jotka vai-
kuttavat työntekijän kykyyn luoda arvoa. Määritelmässä työn monimutkai-
suus kertoo siitä, kuinka hankalaa työn tekeminen on yrityksessä. Käyttäy-
tymisnormit kertovat puolestaan siitä, kuinka vääristyneet odotukset ovat 
siitä, millä tavoin työntekijät työskentelevät yrityksessä. Yleisesti työnteki-
jäkokemuksesta puhuttaessa keskiössä on yksilö. Se, kuka hän on yksilönä, 
minkälaisia ovat hänen tavoitteensa ja toiveensa niin työssä, kuin yksityis-
elämässäkin. Tärkeää on myös hänen tarpeensa ja elämäntilanteessa, 
jossa hän sillä hetkellä on. (Hannola & Rautanen, 2019) 

2.2 Työntekijäkokemuksen muodostuminen ja merkitys 

Työntekijäkokemus muodostuu monista eri osa-alueista, jotka ovat keske-
nään vuorovaikutuksessa toisiinsa. Työntekijäkokemus koostuu muun mu-
assa niistä hetkistä, jotka ovat työntekijälle merkityksellisiä yrityksessä 
työskentelyn aikana. Parhaimmillaan ne ovat oikein hoidettuja ja tärkeitä 
tilanteita, jotka työntekijäkokemukseen erikoistunut Fambition on määri-
tellyt kriittisiksi hetkiksi. He ovat tunnistaneet seitsemän työntekijäkoke-
muksen osa-aluetta:  
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1. Saapumiskokemus. Saapumiskokemus alkaa jo ennen työsuhteen 
alkua, mukaan lukien aiempi mielikuva yrityksestä, rekrytoinnin su-
juvuus ja ensimmäisten työviikkojen perehdytys.  

2. Kasvukokemus, eli työntekijän mahdollisuus kasvaa ammattilai-
sena ja ihmisenä. Kasvukokemukselle on tärkeää nähdä jokaisen 
yksilölliset toiveet, tavoitteet, vahvuudet ja pelot kokonaisuutena. 
Työn haasteet ja merkityksellisyys ovat keskeinen osa kasvukoke-
musta.  

3. Yhteisökokemus. Työntekijälle ja tiimille on tärkeää, että työpai-
kalla vallitsee ilmapiiri, jossa voi olla oma itsensä, pelkäämättä epä-
onnistumisia. Tuottavimpia tiimit ovat silloin, kun yhdessä työsken-
telyn olosuhteet ovat optimaalisia, tiimi on monimuotoinen ja siinä 
toteutuu keskinäinen luottamus työntekijöiden ja esimiesten vä-
lillä.  

4. Elämäntilannekokemus – ihmisen kohtaaminen yksilönä. Jokaisen 
elämässä tapahtuu muutoksia ja jokaisen elämäntilanne on erilai-
nen. Työnantajan on tärkeää tiedostaa yksilölliset tarpeet ja mah-
dollistaa työn joustaminen elämän mukaan. Mikäli tämä toteutuu, 
on työntekijäkin on usein valmis joustamaan, mikäli työ sitä vaatii.  

5. Epäkohtakokemus, eli ne hetket, kun vaikeat asiat otetaan pu-
heeksi ja käsitellään. Tärkeää epäkohtakokemuksen muodostumi-
sessa on se, että tilanteessa on mukana tasavertaisuutta, oikeu-
denmukaisuutta ja aitoa kohtaamista.  

6. Hyvinvointikokemus. Miten työntekijä jaksaa työssä ja ollaanko yri-
tyksessä aktiivisia uupumuksen ennaltaehkäisyssä. Työpaikalla so-
siaalinen tuki, hyvä johtaminen, innostava työ ja mahdollisuus riit-
tävään palautumiseen ovat merkittäviä tekijöitä siinä, miten työn-
tekijä kokee hyvinvointinsa yrityksessä.  

7. Lähtökokemus, eli miten työntekijän siirtyminen uuteen elämän-
vaiheeseen huomioidaan. Jokaiselle jää mielikuva työpaikasta ja on 
tärkeää, että työntekijä lähtee positiivisella mielellä kohti seuraa-
vaa haastetta. Positiivisen lähtökokemuksen ansiosta työnantajaa 
suositellaan 2,9 kertaa todennäköisemmin, kuin jos lähtökokemus 
olisi ollut kielteinen tai neutraali. (Fambition, n.d.) 

 
Talent Vectia on tunnistanut elementtejä, jotka ovat yhdessä osana mää-
rittämässä työntekijäkokemusta. Näitä elementtejä ovat autonomia, yhtei-
söllisyys ja ilmapiiri, suunta ja tavoitteet sekä osaamisen ja haasteiden ta-
sapaino. Näiden lisäksi keskeinen osa työntekijäkokemuksen muodostu-
mista on työntekijän kokemus työn merkityksellisyydestä. (Talent Vectia, 
2020, s. 4.)  
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                                      Kuva 1 Mistä työntekijäkokemus syntyy (Talent Vectia, 2020 

 
 
Nimensä mukaisesti työntekijäkokemus sisältää suuren määrän työnteki-
jän kokemuksia omassa työssään, jotka todennäköisesti vaihtelevat päivit-
täin ja viikoittain. Nämä kokemukset vaikuttavat monella tapaa työnteki-
jään: työhyvinvointiin, työssä jaksamiseen ja viihtymiseen, osaamisensa ja 
oman itsensä kehittämiseen, sairaslomien määrään ja työsuhteen pituu-
teen, eli sitä kautta myös työhön sitoutumiseen. (Päivärinta, 2019) 

2.3 Työntekijäkokemuksen kehittäminen ja johtaminen 

Jotta työntekijäkokemusta voidaan kehittää, organisaation on tärkeää aja-
tella ihmislähtöisesti ja työntekijöiden mahdollisia tarpeitaa, nyt ja tulevai-
suudessa. Yhteistyö yrityksen ja työntekijöiden välillä on hyvä työkalu, 
jonka avulla voidaan yhdessä luoda keinoja, jotka tukevat mahdollisimman 
hyvää työntekijäkokemusta. Facebook esimerkiksi on luonut yhteistyössä 
työntekijöidensä kanssa erilaisia kokemuspolkuja, muun muassa vanhem-
muuteen ja terveyteen liittyen. (Rautanen, n.d.) Yhteistyötä organisaation 
ja työntekijöiden välillä kannattaa hyödyntää laajasti myös yrityksen toi-
minnan kehittämisessä, kuten ohjeistukset, erilaiset työsuhde-edut ja työ-
hön liittyvät prosessit. Kuulemalla työntekijöitä, voidaan luoda toimivam-
pia käytäntöjä ja samalla osallistaa työntekijöitä, jotta he saavat myös 
omat ajatuksensa ja toiveensa kuuluviin. (Rautanen, n.d.) Työntekijäkoke-
musta kehitettäessä on syytä pohtia keinoja, joiden avulla voidaan paran-
taa yrityksen työntekijälähtöisyyttä. Talent Vectia on Työntekijäkokemus 
2018-tutkimuksensa pohjalta nostanut esiin viisi keinoa, joilla työntekijä-
kokemusta voidaan vahvistaa ja kehittää: 
 

1. Työntekijäkokemuksen kehittämisen vision ja tahtotilan määrittä-
minen, eli mitä työntekijälähtöisyydellä tavoitellaan? 

2. Työntekijöiden yksilöllisyyteen pohjautuvien tarpeiden tunnistami-
nen. Minkälaisia tarpeita yrityksessä ja työntekijöiden keskuudessa 
havaitaan? 

3. Työntekijän työsuhteensa aikana kulkeman polun ja sen kriittisten 
pisteiden määrittäminen. Mitkä ovat nämä pisteet ja miten näitä 
voidaan yrityksessä tukea? 
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4. Onnistumisen johtamisen mallin kehittäminen ja tuominen arkeen, 
annetaan kannustusta suorituksen sijaan onnistumiseen.  

5. Analytiikan hyödyntäminen työntekijäkokemuksen kehittämisessä, 
miten kaikkea tuota tietoa voidaan hyödyntää työntekijöiden hy-
vinvoinnin kehittämisessä? (Talent Vectia, 2018) 

 
Jotta työntekijäkokemusta voidaan kehittää mahdollisimman kattavasti ja 
ajantasaisesti, työhyvinvointia on kannattavaa mitata ja tutkia säännölli-
sesti. Työntekijäkokemusta voidaan mitata monin keinoin. Usein yrityk-
sissä mitataan sitä perinteisillä kerran vuodessa toteuttavilla henkilöstöky-
selyillä. (Hannola, 2020) Kerran vuodessa tehtävä työhyvinvointikysely an-
taa vastauksen vain sen hetkisestä tilanteesta, jolloin monia tärkeitä työn-
tekijäkokemuksen tekijöitä voi jäädä havaitsematta, sillä työhyvinvointi voi 
vaihdella usein ja merkittävissäkin määrin. Työhyvinvointiin vaikuttaa eri-
laiset tekijät ja muutokset organisaation sisällä, joten säännöllisesti toteu-
tettavat kevyemmät työhyvinvointikyselyt edesauttavat mahdollisten on-
gelmien havaitsemista, jotta niihin voidaan reagoida mahdollisimman 
pian. Ne myös kertovat totuudenmukaisemmin työntekijöiden juuri sen 
hetkisestä hyvinvoinnista. Kevyet kyselyt, esimerkiksi fiilispalautteiden ke-
rääminen, ovatkin siis hyvä lisä kokonaisvaltaisemman henkilöstökyselyn 
tueksi. (Päivärinta, 2019) Tehokkaita työntekijäkokemuksen mittaamisen 
keinoja ovat myös erilaisen työntekijöihin ja työhön liittyvän tiedon kerää-
minen, yhdistäen laadullisia ja määrällisiä tutkimuksia sekä olemalla läsnä 
työntekijöiden arjessa. (Hannola, 2020) 

3 TYÖN MERKITYKSELLISYYDEN KOKEMUS 

Tänä päivänä työ on yhä suuremmassa roolissa ihmisten elämässä ja sen 
tarkoituksena on olla muutakin, kuin vain taloudellisen pärjäämisen edel-
lytys. Työn tarkoitus, työssä koettu täyttymys, itsenäisyys, tyytyväisyys, 
hyvä työilmapiiri ja itsensä kehittäminen ovat nostaneet arvoaan työelä-
mässä. (Leiviskä, 2011, s. 11) Merkityksellisyys on olennainen osa ihmisten 
työmotivaatiota ja muuttunut työelämä on tuonut mukanaan sen, että ih-
miset haluavat kokea tekevänsä jotakin, jolla on arvoa ja tarkoitukselli-
suutta. (Leiviskä, 2011, s. 50) Tämän kehityksen myötä ulkoisten motivaa-
tiolähteiden, esimerkiksi palkan, sijaan koetaan sisäinen motivaatio, kuten 
sisäinen halu itsensä toteuttamiseen ja kehittämiseen, työpaikan valinnan 
kannalta tärkeämpänä. (Leiviskä, 2011, s. 49) 
 
Merkityksellisen työn ohjelmassaan Suomalaisen Työn Liitto on määritellyt 
työn olevan työntekijöille, työnantajille sekä yhteiskunnalle merkityksel-
listä ja arvokasta silloin, kun se on tuottavaa, kestävää ja osallistavaa. Näi-
den kolmen tekijän yhdistelmä luo merkityksellistä työtä, jonka idea piilee 
siinä, että investoidaan sekä ihmisiin että yritykseen. Näillä keinoilla on 
mahdollista syventää työntekijöiden sitoutuneisuutta työhönsä. Työn ol-
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lessa merkityksellistä, se luo hyvän kierteen. Kun työ on työntekijälle mie-
lekästä, niin hän on motivoituneempi, sitoutuneempi ja tuottavampi. (Suo-
malaisen työn liitto, 2019) Merkityksellinen työ johtaa myös työntekijän 
tuottavuuden kautta yrityksen mahdollisuuteen tehdä suurempia inves-
tointeja ja yhteiskunnallisia tuloksia, sillä työ joka koetaan merkityksel-
liseksi, luo kestävää arvoa yritykselle. Suomalaisen työn liitto tuo esiin 
Merkityksellisen ja Arvokkaan Työn Manifestissaan neljä keinoa, joilla yri-
tys voi luoda uutta arvoa: sitoutuneempien työntekijöiden kautta, yrityk-
sessä olevan tiedon kautta joka tunnistetaan ja kehitetään tuotteiksi ja pal-
veluiksi, toimitusketjujen ja materiaalien tarkastelulla sekä luomalla suh-
teita ihmisiin ja paikalliskulttuuriin. (Suomalaisen työn liitto, 2015)  

 
Parhaimmillaan työn merkityksellisyyden kokemus tuo ihmisessä esiin vah-
van sisäisen palon ja motivaation omaan työhönsä. Näiden ansiosta ihmi-
nen on myös paneutuneempi ja tuottaa laadukkaampaa työtä. Pahimmil-
laan merkityksellisyyden puute puolestaan on yhdistetty tutkimuksissa 
muun muassa masennukseen, kuolleisuuteen ja kohonneeseen itsemurha-
riskiin, ja siksi onkin tärkeää luoda ihmisille yhä merkityksellisempää työtä, 
perinteisten arvojen eläessä muutosta. Siinä missä ennen perinteiset mer-
kityksellisyyden lähteet, kuten uskonto, olivat ihmisten keskeisiä arvoja, 
niin nykyään työstä on tullut yhä enemmän yksi merkityksellisyyden läh-
teistä. (Martela, 2018) 
 
Oikotie Oy:n ja Meaningful Work Finland ry:n vuonna 2019 yhdessä toteut-
taman tutkimuksen mukaan, 74 % suomalaisista työikäisistä kertoo koke-
vansa tämänhetkisen työnsä merkitykselliseksi. Naiset kokevat työnsä hie-
man miehiä merkityksellisemmäksi, ja myös iän myötä voidaan nähdä työn 
merkityksellisyyden kokemuksen kasvavan. Yhteisö- ja esimiestasolla hie-
man yli puolet kokee, että työyhteisö ja oma esimies tukevat merkityksel-
lisyyden tunteen syntymistä, mutta yrityksen johtotason kokee merkityk-
sellisyyden tunnetta edistäväksi vain 43 % suomalaisista. (Sahimaa, 2019) 
Suomalaisen työn liitto puolestaan on määritellyt manifestissaan työn ole-
van merkityksellistä muun muassa silloin, kun se tuottaa tekijälleen arvoa. 

Kuva 2 Merkityksellisen ja arvokkaan työn hyvän kierre. (Suomalaisen työn liitto, 2019) 
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60 % työntekijöistä tuntee heidän työnsä tuottavan laajemmin arvoa yh-
teiskunnalle, kun taas työnantajista näin kokee jopa 80 %. (Suomalaisen 
Työn Liiton Työntekijä- ja työnantajakysely, 2016.) 

3.1 Mistä työn merkityksellisyys syntyy 

Merkityksellisyyden tunne on yksi ihmisen ja yksilön perustarpeista, joka 
synnyttää tarpeen tuntea tätä tunnetta niin yksityiselämässä, kuin työelä-
mässäkin. (Nenonen, 2020) Filosofi ja tutkija Frank Martela on havainnut, 
että merkityksellistä työtä määriteltäessä toistuu usein kolme teemaa, 
joko yksin tai yhdessä. Ensimmäinen näistä on arvokkuus (significance). 
Yleisimmin merkityksellisyydellä tarkoitetaan sitä, että työn koetaan sisäl-
tävän jotain itselle arvokasta, eli se tuottaa muutakin kuin vain toimeentu-
lon. Arvokkuutta puolestaan Martelan mukaan luo kaksi tekijää: hyvää 
tuottava päämäärä (broader purpose), ja itsensä toteuttaminen (self-rea-
lization). Arvokkuutta hyvän päämäärän kautta luo muun muassa työ, 
jonka päämääränä on tuottaa jotakin arvokasta, kuten terveydenhuolto-
alan työntekijät tai opettaja, joka on läsnä nuorten kasvatuksessa. Itsensä 
toteuttaminen puolestaan luo työhön arvokkuutta siten, että ihminen ko-
kee pystyvänsä ilmaisemaan ja toteuttamaan itseään työssään. (Martela, 
2018) 
 
Usein työn merkityksellisyyden (engl. meaningful work) ajatellaan liittyvän 
pääasiassa yksilön kokemukseen hänen omasta työstään. Yksilötasolla 
merkityksellisyyden nähdään syntyvän yksilön mahdollisuudesta hyödyn-
tää omaa potentiaaliaan, osaamistaan ja autenttisuuden kokemusta 
omassa työssään. Merkityksellisyyden syntymisessä yksilötasolla merkittä-
viä tekijöitä ovatkin työ, joka on oman osaamisen ja omien henkilökohtais-
ten arvojen mukaista sekä subjektiivinen kokemus työstään, eli se, miten 
hän itse näkee ja kokee työnsä. (Sahimaa, 2017). Tämän lisäksi on tärkeää, 
että yksilö kokee tekevänsä työtä, jolla voidaan vaikuttaa positiivisesti mui-
hinkin kuin itseensä, eli tunne siitä, että tekee jotain tärkeää. (Nenonen, 
2020). 
 
Siirryttäessä yksilötasolta yhteisötasolle, merkityksellisyyden nähdään syn-
tyvän yhteenkuuluvuuden tunteesta ja siitä, että voi olla työnsä kautta 
avuksi muille ihmisille, eli tuottaa jotain hyvää työnsä kautta. Yhteiset ta-
voitteet ja vastuu tavoitteiden edistämisessä lisää omalta osaltaan tun-
netta siitä, että työllä jota tekee, on merkitystä. (Sahimaa, 2019)  

3.2 Työn merkityksellisyyden näkökulmat 

”Työ ei ole pelkästään toimeentuloa vaan myös yhteiskuntaan kiinnittymi-
sen muoto. Merkityksellisyyden haaste on vielä isompi haaste kuin työn 
haaste, mutta työstä on helpompi puhua.” (Blåfield, 2017) 
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Tutkimuksia työn merkityksellisyydestä on tehty jo 1970-luvulta alkaen, 
merkittävänä Job Characteristic Theory (JCT) -tutkimus (Hackman & Old-
ham, 1974). Tutkimus oli akateemisesti ensimmäinen, jossa työn merkityk-
sellisyys tuotiin esiin osana työtyytyväisyyden, työmotivaation, korkean 
työn laadun ja sitoutumisen syntymistä. (Sahimaa, 2020, s. 13.) Työn mer-
kityksellisyyden pioneeritutkimus toi esiin viisi teemaa, joiden avulla työstä 
voidaan tehdä mielekästä ja merkityksellistä yksilötasolla:  
 

1. Riittävän laaja mahdollisuus käyttää omaa osaamista ja kehittää 
sitä (vaihtelevaa työtä) 

2. Ajatus työtehtävien sisällöllisestä mielekkyydestä (työtehtävillä on 
merkitystä) 

3. Työn vaikuttavuuden näkeminen (työn vaikutus kokonaisuuteen) 
4. Autonomia eli hallinnan tunne ja vaikutusmahdollisuudet 
5. Palaute työstä.  

 
Organisaatiopsykologi Jaakko Sahimaa jaottelee omassa tutkimuksessaan 
työn merkityksellisyyttä myös viidelle eri tasolle: yksilötaso, yhteisöllinen 
(tiimitaso), organisaatiotaso, yhteiskunnallinen taso ja globaali eli univer-
saali taso. (Sahimaa, 2019) 
 
Martela puolestaan lähestyy työn merkityksellisyyttä omissa tutkimuksis-
saan keskittymällä aiemmin mainittuihin kolmeen osa-alueeseen, pitäen 
näin määritelmän lyhyenä ja ytimekkäänä. Tässä opinnäytetyössä tarkas-
tellaan merkityksellisyyttä hieman laajempana kokonaisuutena edellä mai-
nittujen lisäksi. Kirjassaan Työ täynnä elämää, Eija Leiviskä on määritellyt 
osa-alueet seuraavalla tavalla: ihminen itse, sisäinen kasvu, yhteisö, työ, 
johtaminen, tasapaino ja henkisyys. (Leiviskä, 2011, s.23) Myös aiemmin 
opinnäytetyössä käsitelty työntekijän kokemuspolku jakaantuu seitse-
mään eri osa-alueeseen, jotka käsittelevät osin samoja teemoja kuin viite-
kehykseksi valittu Leiviskän merkityksellisyyden määritelmä.  
 

 

 

 
 
 

 
Kuva 3 Työn merkityksellisyyden seitsemän lähdettä (Mukailtu Leiviskä E.:n kirjasta Työ täynnä 
elämää.) 
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3.2.1 Henkisyys ja yksilön henkilökohtainen arvomaailma 

Jotta ymmärrettäisiin merkityksellisyyden tunnetta ja organisaatiokäyttäy-
tymisen tunneperäisiä seikkoja, on tiedostettava laajemmin ihmisyys, ja 
sen mukana tuleva henkisyys. (Leiviskä, 2011, s. 29) Henkisyys usein yhdis-
tettään uskontoon, vaikka pohjimmiltaan se tarkoittaa sisäisen mielekkyy-
den etsimistä, ja perustuu henkilökohtaisille arvoille, periaatteille ja elä-
mänasenteelle. (Leiviskä, 2011, s.32) Työelämässä henkisyys tarkoittaakin 
siis tarkoituksen etsimistä ja merkityksen löytämistä siitä työstä, jota tekee 
ja työyhteisöstä, jossa työskentelee. (Leiviskä, 2011, s.29)  
 
Merkityksellisyys syntyy syvällä ihmisessä ja se muodostuu yhteydestä 
omaan itseensä, kuin myös toisiin ihmisiin. Työn yleisesti ajateltu tärkeys 
ei välttämättä korreloi siihen, mitä ihminen itse kokee, ja mitä asioita hän 
itse pitää merkityksellisenä omassa elämässään. (Nenonen, 2020) Ihmisille 
on tärkeää, että työ jota he tekevät, on heille itselleen tärkeää ja miele-
kästä. Myös yhteenkuuluvuudentunne työyhteisössä on monille merkit-
tävä työhyvinvoinnin osa-alue. (Leiviskä, 2011, s.31). Ymmärtääksemme 
ihmistä kokonaisuutena, ja voidaksemme tarjota hänelle mahdollisimman 
paljon antava ja henkiset tarpeet tyydyttävä työympäristö, on ymmärret-
tävä, että jokainen ihminen on järjellinen, tunteva ja henkinen olento. Ot-
tamalla tämän huomioon työelämän kehitysprosessissa, on suurempi 
mahdollisuus siihen, että työntekijät ovat sitoutuneempia ja antavat suu-
remman työpanoksensa organisaation hyväksi niin fyysisesti, henkisesti, 
psyykkisesti kuin emotionaalisestikin. (Leiviskä, 2011, s.34) 
 
Osana henkisyyttä on myös ihmisen eettisyys. Itsensä moraalinen kehittä-
minen, eli periaatteiden ja hyveiden pohtiminen, vaikuttaa työn merkityk-
selliseksi kokemiseen. Käsitteenä moraalia voidaan käsitellä kolmesta eri 
näkökulmasta: 1) yhteisön säännöt, arvot, normit ja tavat 2) synonyymina 
ihmisen omille periaatteille ja uskomuksille, jotka heijastuvat henkilön 
vuorovaikutukseen ympäristön kanssa sekä 3) osana ihmiskunnan yleistä 
periaatetta. Voidaankin siis ajatella työn olevan merkityksellistä myös sil-
loin, kun se edistää työntekijöiden moraalista kehitystä. (Leiviskä, 2011, 
s.36-37) 
 
Yksilöt, joilla on jonkinlainen uskonnollinen tai henkinen vakaus, tuntevat 
muita useammin työnsä merkitykselliseksi. Tämä johtuu siitä, että heillä on 
lähtökohtaisesti kutsumus johonkin, ja he voivat liittää oman tekemisensä 
ja työnsä johonkin isompaan kokemukseen. Sahimaan (2019) mukaan ko-
kemus merkityksellisyydestä ja kutsumuksesta liittyvätkin vahvasti toi-
siinsa. Maissa, joissa uskonnolla on tärkeä rooli, merkityksellisyyden koke-
mus on korkealla kun taas maissa joissa uskonto ei ole yhteiskunnallisesti 
näkyvässä roolissa, merkityksellisyyden kokemus on huomattavasti alhai-
sempi. Tämä kertoo sen, että merkityksellisyyden kokemus syntyy asioista, 
jotka ovat yksilölle itselleen tärkeitä, ja jotka auttavat häntä jaksamaan ja 
tukevat hänen arvojaan. (Nenonen, 2020) 
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3.2.2 Ihminen itse merkityksellisyyden lähteenä 

Merkityksellisyyttä käsiteltäessä tärkeää on ihminen itse. Merkityksellisyys 
ja sen kokemus syntyvät siitä, millaisia arvoja, motivaation lähteitä ja olet-
tamuksia henkilöllä on. Merkityksellisyys ei näin ollen ole kiinteä ominai-
suus, vaan se muuttuu ihmisen mukana eri elämänvaiheissa. Ulkoinen ja 
sisäinen motivaatio määrittävät vahvasti sen, minkälaisia asioita ihminen 
pitää työelämässä tärkeänä. Myös se on tärkeää, kokeeko ihminen voi-
vansa kasvaa ja kehittyä, onko hänellä riittävästi haastetta työssään ja us-
kooko työntekijä tekemisen olevan hyödyllistä, eli johtaako se johonkin 
lopputulokseen tai edistymiseen. (Leiviskä, 2011, s.47-50) 
 
Ihmisen motivaatiota ja arvoja tutkiessa on tärkeää miettiä, mitkä ovat 
keskeisiä tekijöitä näiden elementtien takana. Professorit Edward Deci & 
Richard Ryan ovat kehittäneet itseohjautuvuusteorian, jonka mukaan ih-
misellä on kolme psykologista perustarvetta: omaehtoisuus, kyvykkyys ja 
yhteisöllisyys. Leiviskän tapaan myös Martela on havainnut, että ihmiselle 
on luontaista hakea haasteita ja päämääriä, jotka tekevät elämästä rik-
kaampaa, merkityksellisempää ja kukoistavampaa. (Martela, 2014) Työelä-
mässä on tärkeää pyrkiä sytyttämään ihmisessä sisäinen motivaatio ja tah-
totila siihen, että hän tekee työnsä hyvin. Kun työssä toteutuu riittävästi 
haastetta ja aitoa halua menestyä, se luo merkityksellisyyttä, jota niin 
työntekijä kuin työnantajakin tavoittelevat kokeakseen työn tuottavaksi. 
(Martela, n.d.) Tulevaisuuden työelämässä sisäinen motivaatio tulee tästä 
syystä olemaan yhä merkittävämmässä roolissa ulkoisen motivaation rin-
nalla. (Leiviskä, 2011, s. 48) 
 
Työn imu on seurausta myönteisestä tunne- ja motivaatiotilasta työssä ja 
työympäristössä. Se tarkoittaa tarmokkuutta, omistautumista ja uppoutu-
mista. Työn imua kokeva henkilö haluaa panostaa työhönsä, eikä lannistu 
myöskään vastoinkäymisissä. Näin ollen hän kokee työnsä merkityksel-
liseksi, haastavaksi ja inspiroivaksi. (Leiviskä, 2011, s. 43) Työntekijän mo-
tivaatioon ja merkityksellisyyden syntyyn vaikuttaa se, minkälaisen koko-
naisuuden hänen aivonsa luovat työpäivän aikana tapahtuneista tilan-
teista. Työssä tapahtuvat asiat aktivoivat ihmisen kognitiivisia, emotionaa-
lisia ja motivaationaalisia prosesseja. Nämä havainnot puolestaan luovat 
ihmiselle käsityksen siitä, mikä hänen työssään on merkityksellistä, ja mikä 
puolestaan vähentää sitä. (Leiviskä, 2011, s. 47) Näin ollen onkin tärkeää 
tunnistaa ihmisten henkilökohtaiset ja koko työyhteisön keskeiset moti-
vaatiotekijät, ja kannustaa ihmisiä kehittymään ammatissaan ja työssään. 
On havaittu, että työntekijät jotka tiedostavat vahvuutensa ja pääsevät 
hyödyntämään niitä työssään, kokevat työnsä erityisen merkitykselliseksi. 
(Vuori, 2019) Luomalla työympäristö, joka tukee ihmisten tarpeita ja moti-
vaation kehittymistä, luodaan kokonaisuus, joka mahdollistaa merkityksel-
lisyyden syntymisen ja kokemisen.  



13 
 

 
 

3.2.3 Sisäinen kasvu 

Amerikkalainen Filosofi Ken Wilber yhdistää filosofiassaan eri kulttuurien 
filosofisia, psykologisia ja uskonnollisia perinteitä rakentaakseen kokonais-
valtaisen ihmiskuvan ja todellisuuskäsityksen. (Jakonen & Kamppinen, 
n.d.) Perusajatuksena hänen luomassaan AQAL-mallissa (All Quadrants All 
Levels) on se, että kaikkea olemassa olevaa on mahdollista tarkastella nel-
jästä erilaisesta näkökulmasta: yksilön (minä, se) ja yhteisön (me, ne) nä-
kökulmasta, niin sisä- kuin ulkopuoleltakin. (Leiviskä, 2011, s.179) Näitä 
neljää pronominia, eli yksilön ja yhteisön näkökulmia, tarkastellaan mal-
lissa seuraavalla tavalla: intentionaalinen (yksilön sisäinen), behavioraali-
nen (yksilön ulkoinen), kulttuurillinen (yhteisön sisäinen) ja sosiaalinen (yh-
teisön ulkoinen). (Leiviskä, 2011, s. 82) 
 

 
Wilber on tuonut AQAL-malliin viisi tekijää, jotka tulee huomioida myös 
ihmisen tietoisuutta tutkittaessa:  
 

1. näkökulmat tietoisuuteen (näkökulmaneljännekset) 
2. tietoisuuden tasot (kehittymisen vaiheet) 
3. tietoisuuden linjat (kehityksen eri osa-alueet) 
4. tietoisuuden tilat (tajunnan eri muodot) 
5. tietoisuuden tyypit (ihmisten väliset eroavaisuudet) 

 
Nämä viisi elementtiä edustavat ihmisen tietoisuuden peruselementit, 
joista jokainen on läsnä ihmisen olemuksessa ja joita voidaan kehittää eri 
keinoin. (Jakonen & Kamppinen, n.d.; Leiviskä, 2011. s. 179) 
 

Kuva 4 AQAL-malli (Jakonen &Kamppinen, 2019) 
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Merkityksellisyyden kokemiseen liittyy vahvasti jatkuva oppiminen, ihmi-
sen sisäisen potentiaalin kehittäminen ja usko siihen, että potentiaalin saa-
vuttaminen on mahdollista. (Leiviskä, 2011, s. 63) Tietoisuus on suuressa 
roolissa ihmisen kehittymisessä ja sisäisessä kasvussa. Käsitteenä tietoi-
suus on selvillä olemista ympärillä tapahtuvasta ja siitä, mitä tunteita tie-
tyissä hetkissä kokee, eli huomion kohdistamista ja keskittämistä. (Lei-
viskä, 2011, s. 71) Tämän tukemiseksi vuosien saatossa on noussut 
coaching, jonka IFC (International Coach Federation) määrittelee "kump-
panuudeksi ajattelua herättävässä ja luovassa prosessissa, joka inspiroi 
asiakasta henkilökohtaisen ja ammatillisen potentiaalinsa täysipainoiseen 
hyödyntämiseen." (ICF Finland, n.d.) Coachingin tavoitteena on tukea am-
matillista kasvua ja siihen tähtäävää vuorovaikutusta niin yrityksissä, kuin 
yksilöhenkilöidenkin kanssa. Lähtökohtainen coachingin ajatus on tukea 
asiakkaan omaa ajatteluprosessia, omia oivalluksia ja tavoitteeseen etene-
mistä kysyen, haastaen sekä kannustaen. Sen vaikuttavuus perustuu muun 
muassa asiakkaan lisääntyneeseen tietoisuuteen oman ajattelunsa ja toi-
mintansa motiiveista, joka edesauttaa sisäistä kasvua, omien vahvuuksien 
ja mahdollisuuksien ymmärtämistä. (Sainisalo, 2019) Parhaimmillaan työ 
tukee sitä ajatusta, joka ihmisellä on jo olemassa siitä, kuka hän itse on. 
Tällaisessa tilanteessa ihmisellä on olemassa tietoisuus siitä, mitkä ovat hä-
nen elämänsä tavoitteet ja tarkoitus, jolloin hän luottaa siihen, että niiden 
saavuttaminen on mahdollista. (Leiviskä, s. 64) 

3.2.4 Yhteisö osana organisaatiota 

Työympäristön lisäksi työn merkityksellisyyden kokemiseen vaikuttavat 
myös ulkoiset tekijät, kuten yhteisö ja sosiaalinen kanssakäyminen. Kun 
työyhteisö on sosiaalisesti osallistava ja sen sisällä luodaan positiivisia so-
siaalisia suhteita, yhteisössä syntyy helpommin yhteenkuuluvuutta, joka 
on monille merkittävä työn mielekkyyden lähde. Organisaatiolla on tärkeä 
rooli työn merkityksellisyyden luomisessa. Sen selkeät visiot, arvot ja peli-
säännöt muodostavat omalta osaltaan merkityksellisyyden tunnetta, jonka 
tulisi olla jokaisen työyhteisön jäsenen saatavilla, asemasta riippumatta. 
(Leiviskä, 2011, s.91) Tällä tavoin olemassa oleva henkilöstön potentiaali 
tuottaa arvoa yritykselle, jonka Suomalaisen työn liitto mainitsi merkittä-
väksi merkityksellisen työn tekijäksi. (Suomalaisen työn liitto, 2018) 
 
Viime vuosina vuokratyön määrä on lisääntynyt, ja tämä on tuonut muka-
naan oman lisänsä työyhteisön hierarkiaan. Monissa työpaikoissa yhteisö 
voi olla pieni ja tiiviiksi hitsautunut, ja tästä syystä vuokratyöntekijän voi 
olla hankala päästä yritykseen mukaan samanvertaisena jäsenenä. (Blå-
field, 2017) Vuokratyön yleistyminen on yksi tekijä siinä, että nykyiset työ-
markkinat ja työsuhteet koetaan epävarmoiksi. PAM on sivuillaan mainin-
nut vuokratyön miinuksina muun muassa seuraavia tekijöitä: epävarmuus 
tulevasta (työvuorot ja tulot), vuosilomaa ei useinkaan kerry, työehtosopi-
muksia on helpompi kiertää sekä työsuhteilla harvemmin on jatkuvuutta. 
Vuokratyö voi myös tarjota mahdollisuuksia – työntekijä saa valita omat 
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vuoronsa, monia uusia työyhteisöjä ja työpaikkoja, ja jopa 5 % vuokratyön-
tekijöistä työllistyy johonkin käyttäjäyritykseen. (PAM, 2020) 
 
Työyhteisön ja työnhakijan näkökulmasta organisaation arvot ovat nous-
seet yhä arvostetummaksi. Työntekijät haluavat olla osa laajempaa koko-
naisuutta, ja selkeät yhteiset arvot tekevät yhteenkuuluvuuden tuntemi-
sen helpommaksi. Ihmiset etsivät entistä enemmän työtä ja työyhteisöjä, 
jotka jakavat heidän omat henkilökohtaiset arvonsa. Työelämän muutos 
näkyy myös arvojen kohdalla. Nuoret arvostavat joustavuutta ja hyvää työ-
yhteisöä, kun taas vanhempi sukupolvi koki taloudellisen turvallisuuden 
määrittävän hyvän työn. (Leiviskä,2011 s. 90-92) Myös tutkimukset tuke-
vat tätä, sillä vuoden 2014 Deloitte Millennial Survey – tutkimus tuo esiin 
sen, että 92 % Y-sukupolven edustajista ajattelee, että liikevoitto ei ole ai-
noa liiketoiminnan menestyksen mitta. Yritysjohtajista 71 % oli samalla 
kannalla. (Suomalaisen työn liitto, 2015)  

3.2.5 Työn murros 

Yhteiskunnan eläessä vahvaa muutosta työelämän arvojen suhteen, myös 
työn luonne muuttuu jatkuvasti. Yritysrakenteet, tuotantotavat sekä työ-
urat ja työsuhteet monipuolistuvat. Ammatteja katoaa, tai ne muuttavat 
merkittävästi muotoaan lisääntyneen kilpailun ja ulkoistamisen myötä. 
(Leiviskä s.116). Tästä huolimatta, niin kutsutuissa normaaleissa työsuh-
teissa on yhä noin 80 % työntekijöistä, eli vain 20 % työntekijöistä on niitä, 
jotka elävät suurinta työelämän murrosta uudenlaisissa toimenkuvissa ja 
työsuhteissa. (Blåfield, 2017) 
 
Vanhempi sukupolvi eli maailmassa, jossa koulutus takasi hyvän tulevai-
suuden ja työelämän. Nykyään koulutusta tärkeämpää on se, mitä henkilö 
osaa, ja mitä hän on elämänsä aikana tehnyt ja kokenut. Vuosien saatossa 
työurien mahdollisuudet ovat laajentuneet, ja ihmiset ovat oivaltaneet voi-
vansa tehdä sitä mistä pitävät, eikä sitä mitä täytyy. (Mykkänen, 2017) Työ-
elämän muutoksen myötä, sen sijaan, että ajateltaisiin olevan suuri velvol-
lisuus tehdä ahkerasti mitä tahansa työtä, ihmiset ajattelevat, että työstä 
pitää saada muutakin kuin vain rahaa. Rahan sijaan joustavuus, valta osal-
listua työtehtäviin liittyviin päätöksiin ja mahdollisuus tehdä sitä, mistä 
nauttii, ovat nousseet suuremmiksi kriteereiksi työpaikkaa valittaessa. 
(Leiviskä, 2011, s.118.)  
 
Yksilölle on tärkeää, että hänellä on mahdollisuus hyödyntää oma potenti-
aalinsa työssään, sillä työ, joka mahdollistaa vain murto-osan potentiaalin 
hyödyntämisestä, muuttuu pian epätyydyttäväksi. Tämän myötä ihminen 
alkaa etsimään uusia haasteita, ja mahdollisuus työpaikan vaihtoon kasvaa 
sekä organisaatiositoutuminen vähenee. Sitoutumisen väheneminen puo-
lestaan näkyy huonona työnlaatuna ja organisaation suorituksen huono-
nemisena. (Leiviskä, 2011, s.119-120) Organisaatiositoutuminen voidaan 
jakaa kolmeen eri osaan: tunneperäiseen sitoutumiseen (tunteeseen pe-
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rustuva halu kuulua organisaation), jatkuvuussitoutumiseen (organisaa-
tiosta lähtemisestä aiheutuisi saavutettujen etujen menetystä) ja norma-
tiiviseen sitoutumiseen (velvollisuudentunto organisaatiota kohtaan). 
Kaikki nämä kolme vahvistavat työntekijän todennäkösyyttä pysyä yrityk-
sessä, mutta vahva työn merkityksellisyyden kokemus ja työyhteisön hen-
kisyys lisäävät erityisesti normatiivista ja tunneperäistä sitoutumista. Poh-
dittaessa organisaation muutoksia, on hyvä käsitellä myös työntekijöiden 
sitoutumista organisaatioon. Perinteisesti muutosmalleja pohdittaessa 
muutoksen ajatellaan tapahtuvan organisaatiossa ylhäältä alaspäin, mutta 
sitoutumisen kannalta muutoksen olisi tärkeää tapahtua alhaalta ylöspäin. 
(Leiviskä, 2011, s. 120) 

3.2.6 Johtamisen keinot työn merkityksellisyyden tukemisessa 

Johtaminen – rahaa, statusta ja kovia päätöksiä. Tällainen on ollut pitkään 
perinteinen johtajakuva, mutta yhä enemmän johtajuus on ihmisten inhi-
millisyyden ymmärtämistä, vuoropuhelua ja keskustelua. Johtajakin tulisi 
voida kohdata ihmisenä, jotta luottamus ja läpinäkyvyys syntyvät työpai-
kalla. (Leiviskä, 2011, s. 137) Työn tekemisen luonteen muuttuminen mo-
nimuotoisemmaksi vaatii muutosta myös henkilöstöjohtamiselta. Itseoh-
jautuvuuden lisääntymisen myötä työkykyjohtaminen ja varsinkin lä-
hiesimiesten rooli tulee olemaan entistä merkittävämpää. Muutosta ta-
pahtuu myös edellisessä kappaleessa mainitussa organisaatioon sitoutu-
misessa. Tulevaisuuden riskinä nähdään työn kehittämisen heikentyminen 
työn pirstaleisemmaksi muuttumisen myötä. Tämä näkyy kasvavana kilpai-
luna ammattitaitoisesta työvoimasta, jolloin on tärkeää, että yrityksen 
omat työntekijät kokevat työnsä arvokkaaksi ja merkitykselliseksi. (Suoma-
laisen työn liitto, 2020)  
 
Johtamisen ja työelämän murroksen mukana syntyy myös uusia johtami-
sen käsitteitä ja tapoja, kuten ”job design”, eli työnkuvien huolellinen 
suunnittelu, jonka organisaatiopsykologi Jaakko Sahimaa määrittelee seu-
raavasti: ”riittävä autonomia, oman osaamisen laaja-alainen hyödyntämi-
nen, yhteenkuuluvuuden tunne, palautteen saaminen sekä oman työnsä 
näkeminen osana suurempaa kokonaisuutta ovat keskeisiä merkitykselli-
syyden kokemusta synnyttäviä tekijöitä.”. Jotta työntekijä tuntisi työnsä 
merkitykselliseksi, on esimiehen annettava siihen myös mahdollisuus ja ti-
laisuus omalla toiminnallaan. Antamalla hyödyllisiä ja tärkeitä työtehtäviä 
työntekijöille syntyy tunne siitä, että se mitä he tekevät, on merkityksel-
listä ja tarpeellista. Tämä lisää myös yksilön tunnetta siitä, että hän itse on 
tarpeellinen ja arvokas. (Sahimaa, 2017) Tutkimusten mukaan, silloin kun 
tiedetään työn merkitys, yksilö jaksaa myös paremmin huonoja päiviä sekä 
työn kuormittavuutta sillä tiedetään, miksi kyseistä työtä tehdään. (Neno-
nen, 2020)  
 
Toinen tärkeä teema merkityksellisyyden syntymisessä johtamisen näkö-
kulmasta on työyhteisön merkityksellisyyden lisääminen, eli organisaa-
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tiokulttuuri. Organisaation kannalta oleellista on pyrkiä lisäämään me hen-
keä eli sitä, mitä organisaatio pystyy yhdessä saamaan aikaan, ja mitä on 
mahdollista luoda yhteisillä arvoilla ja tavoitteilla. Kolmantena teemana on 
itsensä ylittäminen, eli yksilön kokemus siitä, että on osa jotain itseä suu-
rempaa ollessaan osa työyhteisöä ja yhteistä päämäärää. (Sahimaa, 2020) 
 
Aiemmin tekstissä mainitut organisaation arvot ja niiden merkitys vaikut-
tavat osaltaan siihen, kuinka tärkeäksi ja merkittäväksi työntekijät tuntevat 
oman työnsä. Työntekijöiden osallistaminen ja yhteisten arvojen asettami-
nen auttaa työntekijää ymmärtämään, minkälainen rooli ja merkitys hänen 
tekemällään työllään on organisaatiossa. (Sahimaa, 2017) Mikäli organi-
saatio ei pysty tarjoamaan työntekijöilleen merkityksellistä työtä ja tun-
netta siitä, että hänen työllään on tarkoitus, on silloin suurempi mahdolli-
suus siihen, että työntekijä etsii tätä tunnetta toisesta yrityksestä. (Sahi-
maa, 2020) 

3.2.7 Työn ja vapaa-ajan tasapaino 

Yksilön hyvinvoinnin kannalta keskeisessä roolissa on tasapainon tunne. 
Tasapainon löytäminen työn ja vapaa-ajan välillä voi olla haastavaa, sillä se 
vaatii usean eri elämänalueen yhteensovittamista. (Leiviskä, 2011, s. 145) 
Työelämässä tasapainoisuuden tunteeseen vaikuttavat yksilön omat moti-
vaatiotekijät, työn haasteet ja jo olemassa oleva osaaminen. Jonkin tekijän 
ollessa liian kuormittava tai vähäinen, tasapaino työssä kärsii, ja tämä voi 
saada kaipaamaan muutosta työhönsä. (Leiviskä, 2011, s. 147-148) Par-
haimmillaan työ ja vapaa-aika täydentävät toisiaan, ja molemmat tuovat 
omalta osaltaan voimavaroja arjessa jaksamiseen. Yhteensovittamisen on-
nistuminen on tukena työkyvylle, lisää motivaatiota ja luo sitoutumista. 
Näiden myötä tasapaino parantaa tehokkuutta, joka puolestaan vaikuttaa 
tulokseen ja tuottavuuteen. Nämä ovat myös työn merkityksellisyyden ko-
kemisen luomia tunnistettuja hyötyjä. (Laine, 2019)  
 
Työelämän muutoksen myötä ja etätyön lisäännyttyä, rajan vetämien työn 
ja vapaa-ajan välille on muuttunut joidenkin alojen kohdalla haastavam-
maksi kuin aikaisemmin. Duunitorin tilaamaan työelämätutkimuksen 
(2019) mukaan, yli puolet vastanneista oli sitä mieltä, että työntekijällä tu-
lee olla suurempi päätäntävalta siihen, miten ja missä työtä tehdään. Pe-
rinteinen yhdeksästä viiteen -työaika onkin jo muuttunut muun muassa 
työaikaliukumien myötä, ja esimerkiksi työsuhdepuhelimet hankaloittavat 
sitä, miten määrittää itselleen se, milloin tehdä töitä vapaa-ajalla ja milloin 
on hyväksyttävää jättää työviestit- ja puhelut vastaamatta. Kaikissa Euroo-
pan maissa toteutetussa työvoimatutkimuksessa tutkittiin työajan ulko-
puolella tapahtuvia työhön liittyviä yhteydenottoja ja kuinka yleistä on, 
että yhteydenototvaativat nopeita toimia. Suomessa tämä oli EU-maista 
yleisintä. Vastanneista 23 % kertoi saavansa toistuvasti vapaa-ajalla työhön 
liittyviä yhteydenottoja, jotka vaativat toimia vielä saman päivän aikana. 
13 % puolestaan kertoi saavansa työajan ulkopuolella yhteydenottoja, 
jotka kuitenkaan eivät vaatineet reagointia saman päivän aikana. Työn ja 
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vapaa-ajan sekoittuminen näkyi myös Tilastokeskuksen vuoden 2018 työ-
olotutkimuksessa. Sen mukaan työsähköpostia luetaan myös lomilla. Vas-
taajat, jotka sähköpostiaan seuraavat, tekevät niin joko päivittäin tai vä-
hintään kerran viikossa. Syynä tähän on muun muassa halu pysyä ajan ta-
salla siitä, mitä työpaikalla tapahtuu ja tapa, joka työsähköpostin tarkista-
misesta on itselleen muodostunut. Sähköpostin lukeminen loman aikana 
mainittiin myös keinoksi välttää lomaltapaluun jälkeistä kaaosta, ja näin 
ollen helpottaa omaa työtaakkansa. (Sutela, 2020) 
 
Läikkyminen terminä kuvaa työn ja muun elämän välillä vallitsevaa tasa-
painoa, jossa työ ja vapaa-aika läikkyvät molempiin suuntiin, jota myös 
edellä mainitut tutkimukset kuvasivat. Toiset kuormittuvat läikkymisestä 
enemmän kuin toiset, siksi oman hyvinvoinnin kannalta yksilön on tärkeää 
pohtia omaa jaksamistaan ja ajankäytön priorisointia. Läikkymisen vähen-
tämiseksi esimerkiksi suunnitelmallisuus voi luoda tasapainoa siihen, minä 
hetkenä hoitaa työasioita, ja milloin puolestaan keskittyy täysin omaan va-
paa-aikaansa ja hyvinvointiinsa. (Glad, 2019) Työelämän tasapainon kehit-
tämiseen on havahduttu myös EU-tasolla. Työ- ja elinkeinoministeriössä 
on vireillä direktiivi, joka tuo EU:n työelämän tasapaino -direktiivin vaati-
mat muutokset myös Suomen työlainsäädäntöön. Selvityksessä on jousta-
vien työjärjestelyiden osalta muun muassa mahdollisuus työajan jouston 
lisäämiseen, jotta työn ja perhe-elämän yhteensovittaminen olisi helpom-
paa, ja jotta yksilöt jaksaisivat työurilla pidempään. (Valtioneuvosto, 2020) 

3.3 Työn merkityksellisyyden vahvistamisen keinot 

Organisaatiossa työn merkityksellisyyttä voidaan lisätä yhteisen tarinan 
luomisella ja sen sanoittamisella. Eli mitä varten organisaatio ja työntekijät 
ovat olemassa – onko tarkoitus vain tuotto ja raha, vai onko jokin muukin 
päämäärä, jota yritys haluaa tuottaa?  Organisaatioarvot, kulttuurin luomi-
nen ja työstäminen ovat myös tärkeitä keinoja, joiden avulla merkitykselli-
syyden kokemusta voidaan vahvistaa. Yksilötasolla työtehtävien muokkaa-
minen, eli työn tuunaaminen (engl. job crafting), on hyvä aloittaa tiimi- eli 
työntekijätasolta, sillä siellä syntyy suurin vaikutus. (Sahimaa, 2019)  
 
Työtä tuunaamalla, eli tekemällä nykyisestä työstä mielekkäämpää ja vaih-
televampaa, voidaan lisätä kokemusta työn merkityksellisyyden tunteesta 
ja työssä viihtymistä. Tutkimalla sitä, mikä on yksilölle itselleen tärkeää, 
miten hän haluaa toteuttaa itseään ja mitkä ovat hänen intohimonsa ja 
vahvuutensa, voidaan löytää keinoja lisätä työn mielekkyyttä ja löytää 
merkityksellisyyttä työhön (Nenonen, 2020). Työtä voidaan tuunata esi-
merkiksi kehittämällä nykyisiä työtapoja, kehittää uutta tai lisäämällä hen-
kilökohtaista haastetta työssä. Uudenlaiset tiimiasetelmat ja työyhteisön 
rutiinien uudistaminen ovat myös tehokas keino lisätä työhön vaihtelua ja 
mielekkyyttä. Oman näkökulman tarkastelulla ja omalla asenteella voi vai-
kuttaa myös suuresti siihen, minkälaiseksi oman työnsä tuntee. (Sahimaa, 
2019) Tutkimuksien mukaan työn tuunaaminen voi tuunaamisen tavasta 
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riippuen vaikuttaa eri tavoin. Laajentava työn tuunaaminen, eli työn haas-
teiden ja voimavarojen lisäämiseen tähtääminen, vaikuttaa positiivisesti 
muun muassa työn imuun, jonka puolestaan tiedetään lisäävän työhyvin-
vointia, työkykyä ja lisäävän tuottavuutta. Näiden lisäksi työn imun voi-
daan nähdä selkeästi tuovan myönteisiä vaikutuksia perhe-elämään, ha-
luun kehittää omaa työtään ja tehdä siitä entistä mielekkäämpää. Työn 
tuunaamisessa voidaan havaita, että yksilön itselleen paremmaksi tuu-
naama työ saa suoriutumaan työstä paremmin kuin ennen sitä, jonka li-
säksi se lisää työpaikkaan sitoutumista ja työtyytyväisyyttä. Kun työ ja 
työntekijä ovat yhteensopivia, myös merkityksellisyyden kokemus omasta 
työstään lisääntyy.  
 

 
Niin sanotun supistavan työn tuunaamisen, eli haitallisten työn vaikutus-
ten vähentämisen, on puolestaan havaittu tuovan mukanaan negatiivisia 
vaikutuksia, tai vaikutuksia ei ole havaittu lainkaan. Negatiivisina tekijöinä 
supistavan tuunaamisen on havaittu lisäävän työssä tylsistymistä ja työ-
uupumusta. Merkityksellisyyden lisäämisen kannalta onkin siis tärkeää 
keskittyä parantamaan ja vahvistamaan jo olemassa olevia asioita lisää-
mällä työhön myönteisiä tekijöitä. (Hakanen, 2020, s. 33-34)  
 
Organisaatiotasolla merkityksellisyys puolestaan koostuu vahvasti organi-
saation tavoitteista ja sen johtamisesta. Yritystasolla merkityksellisyyden 
vahvistaminen lähtee organisaation tarkoituksen ja arvojen sanoittami-
sesta. Organisaatiossa esimerkiksi suuren ja merkittävän tavoitteen aset-
taminen voi innostaa työntekijöitä, ja saada heidät haluamaan olla osa tätä 
projektia. Yhteinen tavoite lisää työntekijöiden sitoutumista ja työn tarkoi-
tusta. (Sahimaa & Parpala, 2020) Diplomityössään Sahimaa on kiteyttänyt 
neljä ohjetta esimiehille merkityksen johtamiseen, eli neljän V:n mallin: vä-
littäminen, valtuuttaminen, viestiminen ja viitoittaminen. Välittämisen tar-

Kuva 5 Työn tuunaamisen teoreettinen malli (Hakonen, 2020) 
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koituksena on inhimillisyys johtamisessa, valtuuttaminen puolestaan viit-
taa työntekijöiden itseohjautuvuuteen. Viestimisen avulla tuodaan toimin-
nan päämäärät näkyväksi työntekijätasolla ja halutun mukaiseen toimin-
taan voidaan kannustaa omalla esimerkillä, eli viitoittamalla. Organisaa-
tiolla nämä ovat tärkeitä osa-alueita organisaation toiminnan ja arvojen 
esiin tuomisen kannalta. Ne myös edesauttavat vaikuttamaan hyvään yk-
silötason kokemukseen ja sitä kautta myös itse työntekijäkokemukseen. 
Tulevaisuuden valttikortteja yritysten menestyksessä Sahimaan mukaan 
tulevat olemaan hyvien päämäärien edistäminen, vastuulliset toimintata-
vat ja kyky luoda työntekijöilleen positiivinen ja merkityksellinen työnteki-
jäkokemus. (Sahimaa, 2019) 

3.4 Hyödyt työn merkityksellisyyden lisääntymisestä 

Sahimaan tutkimuksessa tulee esille, että työn merkityksellisyys on yhtey-
dessä organisaation hyötyyn kahdella tavalla: se parantaa työpaikkaan si-
toutumista sekä lisää työn tehokkuutta. Näiden lisäksi merkityksellisen 
työn kokemus nostaa työtyytyväisyyttä ja vapaaehtoisuutta työpaikalla 
korkeammalle tasolle. Työn tehokkuuden kasvamisen lisäksi sitoutuneiden 
työntekijöiden myötä vaihtuvuus yrityksessä pienenee, jonka myötä rekry-
tointiin ja perehdyttämiseen käytettävä aika vähenee. Näin ollen tämä 
myös omalta osaltaan parantaa yrityksen tulosta, sillä edellä mainittuihin 
tehtäviin käytetty aika voidaan priorisoida muihin työtehtäviin. Yksilön 
tuntiessa vapaaehtoisuutta työssään merkityksellisyyden tunteen seu-
rauksena, työntekijä on todennäköisemmin valmis auttamaan tarvittaessa 
kollegoitaan sekä joustamaan tilanteen niin vaatiessa. Hän myös vaikuttaa 
positiivisesti työilmapiiriin ja panostaa yritykseen keskimääräistä enem-
män.  Tutkimuksissa on havaittu työpaikalla tapahtuvan vapaaehtoisuuden 
vaikuttavan positiivisesti muun muassa yksilö- ja organisaatiotason tehok-
kuuteen ja asiakastyytyväisyyden parantumiseen. (Sahimaa, 2017)  
 
Organisaation kannalta hyötyjä on siis monia. Sen lisäksi, että yritykseen 
sitoutuminen tuottaa yritykselle taloudellista hyötyä, se tuo mukanaan 
myös immateriaalista-, eli aineetonta hyötyä. Merkityksellisyyden kehittä-
miseen panostaminen palautuu yritykselle takaisin hyötynä muun muassa 
hyvänä työnantajamielikuvana ja toimii suurena etulyöntiasemana rekry-
toitaessa uutta työvoimaa. Erityisesti asiantuntijatehtävien parissa merki-
tyksellisyyden kehittämiseen panostavat yritykset ovat vahvoilla kilpai-
lussa. (Järvinen, 2017) Organisaation lisäksi hyötyä ja hyvää työn merkityk-
sellisyyden lisääntymisestä tapahtuu selkeästi myös yksilössä itsessään: ih-
minen, joka kokee oman työnsä merkitykselliseksi, on yleisesti hyvinvoi-
vempi, terveempi ja kokonaisuudessaan tyytyväisempi elämänsä eri osa-
alueisiin. (Sahimaa, 2019) Niillä henkilöillä, jotka kokevat elämänsä ja 
työnsä merkitykselliseksi, on havaittu myös konkreettisia terveyshyötyjä. 
Unen laadun on havaittu paranevan sekä riskin sydän- ja verisuonitautei-
hin, kuin myös ennenaikaiseen kuolemaan, pienenevän jopa 15 prosenttia. 
(Nenonen, 2020) 
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN 

Tutkimuksen lähtökohtana oli selvittää, miten Covid-19 pandemia vaikutti 
Osuuskauppa Hämeenmaan työtekijöiden kokemukseen työnsä merkityk-
sellisyydestä ja millä keinoin työn merkityksellisyyttä voidaan vahvistaa. Li-
säksi tutkittiin mitä tarkoitetaan työntekijäkokemuksella ja mistä työn 
merkityksellisyys syntyy. 

4.1 Kohdeorganisaation esittely 

Osuuskauppa Hämeenmaa on 165 000 asiakasomistajan paikallinen alue-
osuuskauppa, joka toimii Kanta- ja Päijät-Hämeen alueilla, kattaen 21 kun-
taa. Hämeenmaa on yksi 20: stä S-ryhmän muodostavista alueosuuskau-
poista. Hämeenmaan liiketoiminta-alueita ovat market-, rauta-, tavara-
talo-, erikoisliike-, auto-, liikennemyymälä- ja polttoneste sekä majoitus- ja 
ravitsemiskauppa. Myynniltään Osuuskauppa on alueen suurin yritys, työl-
listäen 2950 työntekijää sekä noin tuhat kesätyöntekijää joka vuosi. 
(Osuuskauppa Hämeenmaa, n.d.) Jäsenien omistamalla Osuuskaupalla on 
yli 100 toimipistettä: 6 Prismaa jotka saavat yhden lisäyksen Lahden kes-
kustaan keväällä 2021, 39 S-marketia, 22 Salea, 1 Kodin Terra, 1 Sokos, 5 
Emotionia, 5 autokauppaa, 2 Sokos Hotellia, 36 ravintolaa 8 ABC-asemaa 
sekä 29 ABC-automaattiasemaa ja 14 ABC-autopesua. (Osuuskauppa Hä-
meenmaa, n.d.) 
 
Osuuskauppa Hämeenmaan toiminta-ajatuksena on tuottaa palveluja ja 
etuja omistajilleen. Hämeenmaa tarjoaa asiakkailleen edulliset ja luotetta-
vat kauppapalvelut, ja jäsenet voivat kerryttää ostoksillaan Bonusta eli os-
tohyvitystä, joka maksetaan heidän s-tililleen kuukausittain. Lisäksi jäse-
nien on mahdollista kerryttää maksutapaetua maksaessaan S-pankin 
pankki- tai luottokortilla S-ryhmän toimipaikoissa ja verkkopalveluissa. 
Vuonna 2019 Osuuskauppa Hämeenmaa maksoi omistajilleen bonusta, 
maksutapaetua ja osuuspääoman korkoa 28 miljoonaa euroa. Tulosta yri-
tys teki 34 miljoonaa euroa. Hämeenmaan vuosittainen tulos käytetään 
asiakasomistajien palveluiden ja toimipaikkaverkoston kehittämiseen. 
(Osuuskauppa Hämeenmaa, n.d.) 
 
Vastuullisen liiketoiminnan harjoittaminen on yksi Hämeenmaan kulmaki-
vistä. Se merkitsee sujuvaa ja asiakaslähtöistä palvelua, turvallisuutta niin 
asioinnissa kuin työskentelyssäkin, ja vastuullisuutta työnantajana. Vas-
tuullisuutta halutaan tuoda esiin myös monipuolisen valikoiman kautta, ot-
tamalla huomioon ympäristö, paikalliset sidosryhmät ja lähialueiden tuot-
teet. Lähtökohtana vastuullisuudelle on osuustoiminnallisuus ja paikalli-
suus, tuottaen etuja ja hyvinvointia omistajillensa ja alueen asukkaille mo-
nin eri tavoin. (Osuuskauppa Hämeenmaa, n.d.) 
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Hämeenmaalla on monia eri sidosryhmiä, joiden asettamat eettiset odo-
tukset yrityksen tulee täyttää. Hämeenmaan johto ja esimiehet ovat mu-
kana vastaamassa henkilöstön perehdyttämisestä eettisiin periaatteisiin, 
joiden toteutuminen on jokaisen Hämeenmaan työntekijän tehtävä. Eetti-
set periaatteet on hyväksytty Osuuskauppa Hämeenmaan hallituksessa. 
Hämeenmaan kahdeksaa eettistä periaatetta toteutetaan muun muassa 
asiakkaan kuuntelemisella, reilulla kilpailulla, lahjomattomuudella ja vas-
tuullisella toiminnalla. (Osuuskauppa Hämeenmaa, n.d.) 

4.2 Tutkimusmenetelmät 

Tutkimus toteutettiin laadullisena, eli kvalitatiivisena tutkimuksena, sillä 
opinnäytetyössä haluttiin määrällistä tutkimusta henkilökohtaisempaa ja 
perustellumpaa tietoa tutkimuksen kohderyhmältä. Laadullinen tutkimus 
pyrkii etsimään säännönmukaisuuksia ja monimuotoisuutta. Se soveltuu 
tutkimustavaksi silloin, kun halutaan selvittää tietyn ryhmän käyttäyty-
mistä. Laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkittavien havaintojen sekä 
heidän menneisyyteensä ja kehitykseensä liittyvien eri tekijöiden huomioi-
misen tutkimuksessa. (Hirsjärvi & Hurme, 2018, s. 26-27) Laadullisessa tut-
kimuksessa yksi tärkeistä tekijöistä on havaintojen teoriapitoisuus, eli yk-
silöllä oleva käsitys ilmiöistä, tutkittavan ilmiön merkitykset ja tutkimuksen 
toteutusvälineet, jotka jokainen vaikuttavat tutkimuksen tuloksiin. (Tuomi 
& Sarajärvi, 2017, s. 25) Laadullinen tutkimus etenee yksityisestä yleiseen, 
eli se on kiinnostunut useasta yhtäaikaisesta tekijästä, jotka kaikki vaikut-
tavat lopputulokseen. Tutkimuksen luokat muuttuvat tutkimuksen kulu-
essa, joka tarkoittaa sitä, että teorioita ja säännönmukaisuuksia kehitetään 
suuremman ymmärtämisen saavuttamiseksi. Tarkkuus ja luotettavuus saa-
vutetaan verifioimalla, eli todentamalla. Tärkeää laadullisessa tutkimuk-
sessa on merkitysten tutkiminen, ja luonteeltaan se onkin hermeneutti-
nen, eli tulkitseva. (Hirsijärvi & Hurme, 2018, s. 23-25) Vaikka tutkimukset 
usein toteutetaan joko kvalitatiivisena tai kvantitatiivisena tutkimuksena, 
on niin niiden yhdistäminen yhä yleisempää. Parhaiten tutkimusmenetel-
män valintaa ohjaa tutkimusongelma, joka määrää sen, kumpaa menetel-
mää käytetään, vai kenties kumpaakin yhteen sovittaen. Tutkimusmene-
telmien yhdistäminen on kannattavaa esimerkiksi silloin, kun samassa tut-
kimuksessa on useamman tyyppisiä ongelmia. (Hirsijärvi & Hurme, 2018, 
s. 27) Tässä tutkimuksessa käytettiin tukena kvantitatiivisen tutkimuksen 
kysymystä saadaksemme tietoa siitä, minkä arvosanan haastateltavat an-
toivat työnsä merkityksellisyyden kokemukselle asteikolla 1-10. 

4.3 Tutkimuksen aineiston keruu ja analysointi 

Tutkimuksessa käytettiin teemahaastattelua, joka on toiselta nimeltään 
puolistrukturoitu haastattelu. Haastattelut mahdollistavat tiedonhankin-
nan suuntaamisen, vastausten takana olevien motiivien esiin saamisen 
sekä haastateltavien elekieli auttaa parhaimmillaan ymmärtämään vas-
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tauksia. Puolistrukturoidussa haastattelussa, eli teemahaastattelussa, ky-
symykset ovat samat kaikille haastateltaville, mutta vastausvaihtoehtoja ei 
ole, vaan kysymykset ovat avoimia. Näin ollen haastateltavilla on mahdol-
lisuus vastata omin sanoin kysyttyihin kysymyksiin, ja haastattelijalla on 
mahdollisuus vaihdella niiden sanamuotoa tai järjestystä. (Hirsjärvi & 
Hurme, 2018, s.47) Teemahaastattelussa haastattelu etenee tiettyjen vali-
koitujen teemojen mukaisesti ja haastattelukysymykset ovat vähän kartoi-
tettuja, eli tutkijan on hankala tietää etukäteen vastausten suuntia. Tämä 
mahdollistaa omalta osaltaan haastateltavan mahdollisuuden vapaaseen 
kerrontaan, ja täydentävillä kysymyksillä voidaan syventää tarvittavia tie-
toja. Teemahaastattelun haittapuolena voidaan nähdä se, että haastatte-
lusta kertyy paljon epärelevanttia materiaalia, jota ei tutkimuksessa voida 
hyödyntää. (Hirsjärvi & Hurme, 2018, s. 34-36) Tutkijan tehtävänä haastat-
telijan roolissa on välittää kuva haastateltavan kokemuksista, ajatuksista, 
käsityksistä ja tunteista. Tässä tutkimuksessa tutkija lähestyi suoralla ta-
valla, eli haastateltavilta kysyttiin hänen ajatuksiaan, kokemuksiaan ja ar-
vostuksiaan. (Hirsjärvi & Hurme, 2018, s. 41) 
 
Haastattelun kohderyhmän valikoitua, rajattiin haastateltavat valittavaksi 
yhdestä Hämeenmaan toimipaikasta. Jotta yhden yksikön sisältä saatiin 
mahdollisimman kattava näkökanta, valittiin haastateltavat yhdestä 
Osuuskauppa Hämeenmaan Prismoista. Haastateltavaksi valittiin henki-
löitä, jotka ovat työskennelleet marketpuolella jo useamman vuoden. Lä-
hes kaikki olivat työskennelleet kyseisessä yksikössä yli kaksi vuotta. Ta-
voitteena oli, että haastateltavilla on käsitys siitä, mitä marketkaupan nor-
maali arki on, ja että he tuntevat yrityksen ja työtavat hyvin. Haastateltavia 
valittiin yhteensä kahdeksan. Haastateltavat jakautuivat tasan kassa- ja 
päivittäistavaraosastojen kesken, eli neljä haastateltavaa kummaltakin 
osastolta. Haastateltavia haluttiin kahdelta eri osastolta, jotta saadaan 
mahdollisimman laaja käsitys pandemian vaikutuksista myymälän erilai-
sissa tehtävissä. Kaikki kahdeksan haastattelua saatiin sovittua, mutta 
kaksi näistä peruuntuivat estymisten takia. Lopullinen haastattelujen 
määrä oli kuusi, kolme molemmilta osastoilta. Haastattelut suoritettiin 
Osuuskauppa Hämeenmaan konttorilla neuvottelutiloissa 2,5 viikon ai-
kana, syys- ja lokakuussa. Jokainen haastattelu toteutettiin yksilöhaastat-
teluna paikan päällä lukuun ottamatta yhtä, joka toteutettiin puhelinhaas-
tatteluna. Kaikki haastattelut nauhoitettiin älypuhelimella, johon jokai-
selta haastateltavalta saatiin suostumus. Haastattelut kestivät haastatelta-
vasta riippuen 30-60 minuuttia, ja aineistoa haastatteluista kertyi 4 tuntia 
ja 15 minuuttia. 
 
Teemahaastattelun runko koottiin yhteneväiseksi opinnäytetyön teoriassa 
käsitellyn Eija Leiviskän merkityksellisyyden kokemuksen seitsemän eri 
osa-alueen kanssa niin, että jokaisen merkityksellisyyden kokemuksen tee-
man näkökulmat käsiteltiin omana aihealueenaan. Näin varmistettiin, että 
haastattelujen kysymykset luovat mahdollisimman kattavan ja tutkimusky-
symystä tukevan haastattelurungon, vaikuttamatta kuitenkaan liian ohjai-
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levasti haastateltavien vastauksiin. Avoimien, laadullisen tutkimuksen ky-
symyksien lisäksi haastattelussa oli yksi määrällinen kysymys, jonka koh-
dalla haluttiin tarkempaa tietoa. Joihinkin vastauksiin palattiin vielä tar-
kemmin opinnäytetyötä kirjoitettaessa. Litteroitua aineistoa on yhteensä 
9,5 sivua ja 4526 sanaa (litteroinnissa käytetty oli fontti Calibri, koko 11, 
riviväli 1,15)  
 
Analysointitavaksi tutkimuksessa valittiin teemoittelu, jota käytettiin myös 
haastattelun runkona. Teemoittelussa painottuu se, mitä kustakin tee-
masta on haastatteluissa kerrottu. Tämä mahdollistaa tiettyjen teemojen 
vertailun haastateltavien vastauksien kesken ja esiin nousevien asioiden 
ryhmittelyn yhteen. (Tuomi & Sarajärvi, 2017, s. 107) Käytetyn analyysin 
luonne on teoriaohjaava, eli teoriaa hyödynnetään analyysin tukena, 
mutta se ei pohjaudu suoraan teoriaan. Käytettävät analyysiyksilöt valikoi-
daan teoriasta tukemaan ja ohjaamaan itse analyysia, määrittämättä kui-
tenkaan liikaa tuloksia, vaan enemmänkin ajatusta avaamaan. (Tuomi & 
Sarajärvi, 2017, s. 109) Teemoittelua käytettäessä kiinnitetään analyysivai-
heessa huomiota sellaisiin aineistosta nouseviin piirteisiin, jotka ovat yh-
teisiä usealle haastateltavalle. Piirteet saattavat pohjautua teemahaastat-
telun rungossa määriteltyihin teemoihin ja usein se onkin odotettavaa, ai-
nakin lähtökohtateemojen osalta. Näiden lisäksi haastatteluista voi nousta 
esiin myös muita teemoja, jotka tuovat esiin vielä mielenkiintoisempia tee-
moja. On hyvin epätodennäköistä, että eri haastateltavat ilmaisisivat sa-
man asian täysin samoin sanoin, joten analyysista esiin nousevat teemat 
pohjautuvat tutkijan omiin havaintoihin haastateltavien vastauksista. 
(Hirsjärvi & Hurme, 2018, s. 171) 
 
Aineiston käsittely ja analyysi aloitettiin litteroimalla nauhoitetut haastat-
telut tekstiksi. Haastatteluaineiston litteroinnin tarkkuudesta ei ole ole-
massa ohjetta, joka olisi täysin yksiselitteinen. Tutkimustehtävä ja -ote 
määrittävät sen, kuinka tarkka litterointi on kyseisessä tutkimuksessa tar-
peen. (Hirsjärvi & Hurme, 2018, s. 139) Tässä tutkimuksessa päädyttäessä 
edellä mainittuun teemoiteluun, jokaisen haastateltavan haastattelu kir-
joitettiin auki omaksi Word-tiedostokseen, sisältäen olemassa olevien tee-
mojen keskeisimmät sisällöt ja kysymysten vastaukset. Tekstistä jätettiin 
pois asiasisällöllisesti merkityksettömiä täytesanoja esimerkiksi ”sit” 
”niinku” sekä muun muassa pyynnöt kysymyksen toistamiseksi. Litteroin-
nissa haluttiin, että myyjät saavat tuoda esiin oman käsityksensä työnsä 
merkityksellisyydestä ja ajatuksensa pandemian vaikutuksista työhönsä.  

5 TYÖN MERKITYKSELLISYYDEN KOKEMUS OSUUSKAUPPA 
HÄMEENMAASSA 

Tässä kappaleessa käsitellään tutkimuksen tulokset. Tutkimusongelmana 
haluttiin selvittää, miten covid-19-viruksen aiheuttama pandemia vaikutti 
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työntekijöiden kokemukseen työn merkityksellisyydestä.  Kysymystä pyrit-
tiin ratkaisemaan seuraavien tutkimuskysymyksien avulla: Mikä vaikutus 
Covid-19 pandemialla on merkityksellisyyden kokemukseen? Mitä tar-
koittaa työntekijäkokemuksella? Mistä työn merkityksellisyys syntyy? Mi-
ten voidaan kehittää työntekijäkokemusta työn merkityksellisyydestä? 
 
Tutkimuksen tuloksia analysoidaan seuraavien teemojen kautta: työssä ko-
ettu ilo, työntekijän arvostus ja työhyvinvointi, sisäinen kasvu, yhteisö ja 
arvot, motivaatio ja merkityksellisyys työssä, johtaminen ja yrityksen vies-
tintä sekä tasapaino.  

5.1 Työssä koettu ilo 

Yhtenä selkeästi korostuvista työhön iloa tuovista tekijöistä mainittiin työ-
yhteisö ja työkaverit. Hyvällä työilmapiirillä, toisten auttamisella ja avun 
saamisella on merkittävä rooli työmotivaation ja merkityksellisyyden tun-
teen syntymisessä. Toisena tärkeänä tekijänä esiin nousee itse asiakaspal-
velu, positiiviset asiakaspalvelukokemukset ja se, että hommat sujuvat. Ih-
miset ja asiakaspalvelun mielekkyys nähdään yhtenä vaikuttavana tekijänä 
siinä, että kaupan alalla työskennellään, ja siellä viihdytään. Asiakaspalve-
lun koetaan olevan sellainen ammatti, jota ei lähtökohtaisesti tehdä, jos 
siitä ei pidetä.  
 

Tavallaan tossa työssä mä koen onnistumista silloin, kun asia-
kas lähtee tyytyväisenä pois ja oon saanut sen nauramaan ja 
jotain hauskaa heitetään, tai lapset saa hymyilemään tai asi-
akkaalta tulee positiivista palautetta. (H2) 
 
Se ei koostu mistään tietystä asiasta. Se on sitä, että kaikki 
asiat on kunnossa ja sulla on aikaa keskittyä vaan sun omaan 
työhön, niin se tuo mulle paljon iloa työhön. (H5) 

 
Näiden lisäksi myös arvostuksen tunnetta pidettiin iloa tuottavana teki-
jänä. Arvostuksen tunne näkyy normaalissa arjessa positiivisena tekijänä, 
mutta haastattelun edetessä havaittiin koronan vaikuttaneen myös nega-
tiivisesti arvostuksen tunteeseen. Päivittäistavaraosaston työntekijät mai-
nitsivat myös onnistumisen yhtenä iloa tuottavana tekijänä.  
 

Semmonen myöskin arvostuksen tunne, jos muhun luote-
taan ja mun tekemää työtä ja semmosta arvostetaan. (H6) 

 
Koronan vaikutuksena työssä koettuun iloon mainitaan erityisesti kiire, 
johtuen myynnin- ja tavaramäärän kasvusta. Kiireellä koetaan olevan kau-
askantoiset vaikutukset, uupuminen on alkanut viime aikoina näkymään 
työntekijöiden keskuudessa hektisen kevään jälkeen. Väsymyksen lisäksi 
kiire toi myös mukanaan negatiivisia vaikutuksia työilmapiiriin, jonka koet-
tiin kiristyvän niin joka osastolla kasvavan avun tarpeen, kuin myös koro-
nan tuoman epävarmuuden ja jännityksen myötä. Koronan tuoma jännitys 
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ja pelko välittyi myös asiakkaista, jonka koettiin varsinkin alussa tulevan 
enemmän esiin myyjiin sekä myös toisiin asiakkaisiin kohdistuvan huonon 
käytöksen myötä. 
 

Koronan alku ahdisti omalla tavallaan, tavallaan se pelko 
siitä, että oon mahdollisesti vaaravyöhykkeessä. (H2) 
 
Koronassa vaikutti kiire ja vaikka sai apuja, niin ne helpotti 
kiirettä kyllä, mutta se taas söi niitä jotka pidempään ollut 
sillä kuormittuvuus lisääntyi, kun aina jouduit aloittamaan 
perehdyttämisen alusta. Ja meilläkää ei aina pomotkaan vält-
tämättä tienny, että tuleeks sieltä ketään ja ketä tulee. (H3) 

 
Kaikki haastatteluun osallistuneet kokivat elävänsä täyttä elämää työs-
sään. Tähän koronan mukana tuomat vaikutukset olivat hyvin samankal-
taisia kuin siinä, miten poikkeustila vaikutti asioihin, jotka tuovat työhön 
iloa.  

5.2 Työntekijän arvostus ja työhyvinvointi 

Arvostuksen tunne ja sitä synnyttävät tekijät vaikuttavat merkittävästi 
työntekijäkokemukseen ja työn merkityksellisyyteen. Kaikki haastateltavat 
kokevat pääosin olevansa tärkeitä ja arvostettuja, erityisesti työn tärkeys 
nousee esiin – arvostuksen tunteen koetaan syntyvän pitkälti ammattitai-
don ja työn kautta. Osa haastateltavista mainitsee myös arvostuksen tun-
teen muuttuneen negatiiviseen suuntaan normaalissa arjessa. Tähän vai-
kuttaa muun muassa palautteen ja kiitoksen antaminen, jota kaivataan 
enemmän arjen keskellä. Toisaalta myös sekin koetaan jonkinasteiseksi 
luottamuksen osoitukseksi, että ei ole mitään erityisempää sanottavaa tai 
työhön puututtavaa.  
 

Kyl ite kaipaa sitä haastamista ja sitä kiitosta, kun on ollu sel-
keesti isoja juttuja mitä ollaan tehty ja on menny tosi hyvin, 
ni kyllä kaipaa enemmän huomiota niistä ja ennen sitä on 
enemmän tullu kuin nyt. (H6) 
 
Esimiehellä, sanotaan et mahollisimman vähän kun on sulle 
asiaa, niin sillonha must tuntuu että kaikki rullaa, et sillon se 
arvostaa ja kaikki on sillain hyvin. (H5) 

 
Asiakkaiden merkitys arvostuksessa on kaksijakoinen. Osaltaan koetaan, 
että asiakkaat eivät muista myyjienkin olevan vain ihmisiä, toisaalta taas 
asiakkaiden kiitosten ja hyvän palautteen koetaan lisäävän arvostuksen 
tunnetta. Tämä näkyi erityisesti pandemian aikana, jolloin osa asiakkaista 
oli selkeästi ahdistuneita, kun osa taas antoi myyjille tilaa työskennellä 
sekä arvostivat myyjien työtä ja rohkeutta olla töissä uuden ja pelottavan 
tilanteen aikana.  
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Ehkä se, että sitte niinku hoksas että mä oikeesti teen tär-
keetä työtä. (H4) 
 
Tosi vaihtelevaa mä sanoisin, kyllähän media ja muu toi sitä 
”eturintamassa”, että kyllähän sieltä niinku tuli sitä. Mut sit 
ihan taas tossa kun työskenteli, niin asiakkaat jakautu tosi 
paljon, että osa oli selkeesti tosi ahdistuneita ja ”mee pois 
eestä” ja osa taas oli ihan että ”joo tuu vaa tee sun työ ihan 
rauhassa, täs on sulle tietä”. Se kyllä jako tosi paljon. (H6) 

 
Myyjän työssä arvostusta koetaan syntyvän kiitoksista ja toisten auttami-
sesta arjen keskellä, kuin myös luottamuksen osoittamisesta omaa ammat-
titaitoa kohtaan esimerkiksi vastuun jakamisen, tai avun pyytämisen muo-
dossa. Erityisen tärkeää asiakaspalvelutyössä on myös itse asiakkaat. Työ-
päivää piristää se, että saa omalla työllään ja tekemisellään asiakkaalle hy-
myn huulille ja se, että asiakas lähtee positiivisella mielellä kaupasta.  
 

Lähteny itekki sillain ajattelemaan ja yrittäny laajentaa sitä 
myös henkilökunnalle, et se hyvä tulee sulle jossain kohti ta-
kasin. Et jos ite teet jonkun asian kymmenen pinnaa parem-
min, ni se tulee sulle kakskytpinnasena vastaan, siitä tulee 
semmonen lumipalloefekti. (H4) 
 
Sanotaan, et toivon ehkä pikkusen kassatyöhön sellasta ar-
vostusta, että ihmiset aattelee et tää on vaan kaupan kassa, 
et mä oon vaan kaupan kassa. No, se ei oo vaan kaupan kassa, 
eihän oo olemassa vaan rekkamiestä tai vaan siivoojaa. (H5) 

 
Negatiivisena tekijänä arvostukseen vaikuttaa kaupanalalla palkkaus, joka 
nousee esiin useamman teeman vastauksissa. Koetaan, että työn määrä, 
sen vaativuus ja fyysisyys eivät vastaa palkkaa, joka siitä saadaan. Myöskin 
asiakkailta kaivataan enemmän molemminpuolista kunnioitusta asiakas-
palvelutilanteissa.  
 
Ihmiset viettävät elämästään suuren osan töissä, siksi työhyvinvointi ja 
työssä viihtyminen ovat erityisen tärkeitä. Haastateltavat kokevat työhy-
vinvointinsa yleisesti ottaen hyväksi, ja kattava työterveyshuolto sekä 
työntekijöistä huolehtiminen ja välittäminen nousevat esiin positiivisina 
tekijöinä. Työpaikkaviihtyminen on myös hyvällä tasolla, korona tosin vä-
hensi tätä muun muassa työyhteisössä lisääntyneen väsymyksen ja yleisen 
ilmapiirin kiristymisen myötä. 
 

Itestäki tuntu, että ku alko tasottumaan niin itekin tajus, että 
meni vähän sellasella höyryllä. (H3) 
 
Kyllä se vaikutti sillä, et se kiristi yleistä ilmapiiriä ja sit yhteis-
henkee tietysti se hillitön kiire ja se, et ei riittäny tarpeeks 
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työntekijöitä. Ne pelkoasiat ja semmoset tottakai välillä 
tuntu epämukavalta ku ihmiset tulee aika iholle. (H6) 
 
Se kun tuli paljon uusia ihmisiä, niin sitten se tavaramäärä ja 
muu, niin mun mielestä vaikutti tohon työporukkaan sillain, 
että ei monesti niin ilosta ihan enää ollu, että kyllä se kaikkia 
kiristi. (H3) 

5.3 Sisäinen kasvu 

Missä tahansa työssä on tärkeää, että sen tekijä kokee työssään onnistu-
misia ja menestymisen hetkiä. Myyjän työssä onnistumisia koetaan tapah-
tuvan lähestulkoon päivittäin, aina hyvästä asiakaspalvelutilanteesta, oi-
kein mitoitettuihin tilausmäärin saakka. Asiakkaan päivän parantaminen ja 
hyvä palvelu ovat selkeästi tärkeä ilon tuoja myös myyjien työpäivässä. 
Oma henkilökohtainen menestyminen ja sen tavoittelu tulivat puolestaan 
vaatimattomammin, tai eivät lainkaan esiin haastateltavien vastauksissa. 
Eräs haastateltava myös kokee, että kaupanalalla ei ole kovinkaan paljon 
menestymisisen kokemuksia tai mahdollisuuksia tarjota.  
 

Onnistuminen ja menestyminen tuo sellaista ihmisarvoa, 
tuntee kuuluvansa johonkin. Et on paikka missä olla hyödyksi. 
(H4) 
 
Mä en oo ikinä sillain ollu mikään hirvee menestyksen pe-
rään, mut kyl mä totta kai ittekin itteeni sen verran arvostan. 
Kovasti tein töitä sillon ku alotin ja sit siit pikkuhiljaa sain lisää 
vastuuta, ni kyl se menestyminen sillä tavalla, jos se tulee 
luontaisesti sillä omalla tekemisellä, ni kyllä se sillon tuntuu 
hyvältä. (H3) 
 
Menestyminen on muille liittyvä asia, ei minun. Se ei oo mun 
juttu, se on ihan muita ihmisiä varten. Mä oon rivityöntekijä 
ja sellasena mä haluun olla ja mä en kaipaa mitään vaikka joh-
totehtäviä. (H5) 

 
Koronan merkitys onnistumiseen ja menestymiseen koettiin kohtalaisen 
vähäisenä. Päivittäistavaraosastolla koettiin koronan opettaneen lisää sitä, 
että yksikään päivä ei ole samanlainen, ja kaikkeen ei pysty itse vaikutta-
maan. Kassaosastolla vaikutusta ei juurikaan ollut.  
 
Työyhteisön toiminnan ja tehokkuuden kannalta on tärkeää, että sen jäse-
net tiedostavat mitä tavoitetta kohti tähdätään ja toimivat yhdessä, jotta 
sinne päästään. Haastattelujen perusteella myyjät kokevat, että heidän 
työyhteisönsä on sellainen, joka tavoittelee yhteistä päämäärää ja puhal-
taa yhteen hiileen. Myös hienona asiana koetaan se, että mahdollistettiin 
niiden työntekijöiden työskentely marketeissa, joiden omat työt olivat lop-
puneet koronan takia.  
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Joo, ainakin musta tuntuu, että meillä täällä on sellanen kun-
nianhimoinen porukka. Jokainen osastonhoitaja haluaa 
oman osastonsa olevan ihan priimakunnossa, ja odottaa sit-
ten niiltä kavereiltakin sitä. (H4) 
 
Kyl aina autetaan tarpeen mukaan, heti kun joltain osastolta 
loppuu hommat, niin kysellään kuka tarvii apua ja porukka 
liikkuu sit sen mukaan. (H3)  

 
Negatiivisesti yhteiseen tavoitteeseen koetaan vaikuttavan sellaiset työka-
verit, jotka ovat töissä vain oman palkkansa vuoksi, ja joille ei merkitse 
työssä muut tekijät. Myös työyhteisössä oleva kitka ja kilpailu huonontavat 
omalta osaltaan tunnetta siitä, että puhalletaan yhteen hiileen. Eräs vas-
taaja kokee epämiellyttävänä sen, että radiopuhelinten myötä joutuu 
myös itse mukaan huonoon ilmapiiriin, sillä niiden kautta kaikki kuulevat 
keskusteluita, jotka eivät sinne välttämättä kuuluisi.  
 
Koronan koetaan myös omalta osaltaan huonontaneen ilmapiiriä, sillä kii-
reen ja avuntarpeen myötä kilpailu lisääntyi, eikä aina osattu työyhteisön 
kesken katsoa yhteistä hyvää ja lopputulosta. Toisaalta korona myös lisäsi 
yhteenkuuluvuuden tunnetta ja me-henkeä. Erityisesti Prismaan sijoitetut 
työntekijät ja se, miten nopeasti se järjestyi, lisäsi tätä.  

5.4 Yhteisö ja arvot 

Työelämän muuttuessa yksilöiden henkilökohtaiset arvot ovat nousseet 
yhä suuremmaksi prioriteetiksi työpaikan kohdalla. Ihmiset haluavat työs-
kennellä sellaisessa yrityksessä, jonka kanssa he jakavat yhteisiä arvoja, ja 
jonka takana he voivat seistä ylpeänä. Jokainen haastateltava vastasi ko-
kevansa oleva ylpeä työpaikastaan. Erityisesti koronan aikana Hämeen-
maan kyky uudelleen sijoittaa työntekijöitään marketteihin oli asia, joka 
koettiin merkittäväksi ja tärkeäksi yhteishengen luojaksi. Myös ylpeys 
omasta työstä korostui varsinkin pandemian alussa, sillä päivittäistavara-
kauppa oli isossa pyörityksessä menekin räjähdysmäisen kasvun ja uuden 
tilanteen keskellä.  
 

Se, että miten nopealla aikataululla sillon ne MaRalaiset jal-
kautettiin marketteihin, ja ainakin ne ketä mä otin sillon vas-
taan, niin ne ihmiset oli ihan liekeissä. Enemmän se sitä Hä-
meenmaan me-henkeä kasvatti kun mikään muu yritys en-
nen tätä. Periaatteessa nyt kun se oli pakon sanelema juttu, 
et aina on kerrottu ja sanottu et ”hei meillä on iso työnantaja 
ja meillä siirtymiset on helppoja”. Ei me olla varmaa ennen 
tätä oikeesti sillai edes huomattu, miten ketterä loppuviimet-
teeks on olla isolla työnantajalla töissä. (H4) 
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Kaiken takana osa haastateltavista tosin kieltäytyy seisomasta. Koetaan, 
että tulosta tavoitellaan jo liikaakin työntekijöiden kustannuksella, esimer-
kiksi työtunteja vähennetään samaan aikaan kun työmäärä kasvaa, ja työn-
tekijäkapasiteetti vähenee. Tämän pelätään näkyvän pitkällä aikavälillä 
työntekijöiden hyvinvoinnissa ja jaksamisessa.  
 

Mutta jotain jos haluaa kritisoida, niin kyllä sellasessa tulok-
sen tavottelemisessa on jotain mistä oon eri mieltä. Mun 
mielestä enemmän pitäisi keskittyä työntekijöiden hyvin-
vointiin, kun tuntuu että se on vaan tulos tulos tulos, vaikka 
pitäisi keskittyä siihen, kuka sitä tulosta tekee. Tavallaan, et 
se työntekijä ois oikeesti tärkee, eikä vaan tärkee tuloksente-
kijä. (H6) 

5.5 Motivaatio ja merkityksellisyys työssä  

Työn mielekkyyden kannalta ja merkityksellisyyden tunteen syntymisessä 
motivaatio on yksi olennainen tekijä. Kaupanalalla motivoivaksi koetaan 
asiakkaat ja työstä saatu hyvä palaute. Myös hyvä työyhteisö ja työkaverit 
motivoivat sekä työssä onnistuminen. Eräs haastateltava kokee myös ole-
vansa itse hyvä motivoivaan itseään, ja mainitseekin tämän tärkeimmäksi 
motivaation lähteekseen. Motivaatiota laskevaksi tekijäksi nousee muuta-
mien vastausten kohdalla palkkaus. 
 

Työ antaa sisältöä elämään, se elämä jotenkin rytmittyy sen 
mukaan. Mä kuitenkin tykkään mun työstä, mä tykkään jopa 
siitä kassatyöstäkin, musta on hirveen kiva olla kassallakin. 
(H2) 
 
Mä haluun et tuolla on ihmisille ostettavaa ja sit asiakaspal-
velu, sitä kautta kun tulee palautteita, ne on ne isoimmat. Ja 
sit just tossa hyllytyksessäkin, niin aina sille seuraavalle tehä 
mahollisimman helpoks se työ. (H3) 
 
Mun mielestä oikeestaan ihan kaikki, mikä siihen työhön liit-
tyy, niin se motivoi mua. Ihmiset, ne on niinku aina se suola 
siihen työn tekemiseen. (H5) 

 
Motivaation kohdalla koronan vaikutukset koetaan ristiriitaisena. Erään 
haastateltavan mielestä korona ei vaikuttanut lainkaan, kun taas toisen 
mielestä se lisäsi motivaatiota palvella asiakkaita vielä paremmin.  Osan 
mielestä vaikutukset olivat negatiiviset kiireen sekä suuren asiakasmäärän 
takia, joka oli huomattava ottaen huomioon rajoitukset ja turvavälit. Myös 
asiakkaiden käytöksen koetaan osittain vaikuttaneen motivaation negatii-
visesti, sillä varsinkin joidenkin vanhempien asiakkaiden kohdalla käytöstä 
myyjiä kohtaan pidettiin epäasiallisena.  
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No lisäänty ehkä sillä tavalla, että halusi antaa mahdollisim-
man hyvää palvelua asiakkaille. (H1) 
 
Ainoastaan no, taas sanon kiire, mut se nyt ainoastaan, et ei 
nyt muuten henkilökohtaisesti oma motivaatio muuttunu. 
(H6) 

 
Merkityksellisen työn myyjät kokevat olevan muun muassa sitä, että siitä 
on iloa ja hyötyä myös muille. Ennen kaikkea myös se, että työ on mukavaa 
ja siitä nauttii, luo merkityksellisyyttä työhön. Asiakkaat ja heidän ilahdut-
tamisensa ja hyvin palveleminen koetaan merkitykselliseksi, ja siitä saa-
daan hyvää mieltä myös omaan työpäivään. Jokainen haastateltava kokee 
merkityksellisyyden toteutuvan nykyisessä työssään, ainakin suurimmalta 
osin.  Haastateltavien työn merkityksellisyyden kokemus nykyisessä työs-
sään on 8, asteikolla 1-10. 
 

Merkityksellinen työ, mun mielestä se ei oo määriteltävissä 
yhellä ainoalla tavalla ja siihen ei oo sellasta yhtä tiettyä yh-
teiskunnallista käsitystä, mitä on merkityksellinen työ. Yksilö 
luo sen mun mielestä riippuen siitä, että mitkä on taidot, halu 
kehittyä, tavotteet muutenkin kuin vain työelämässä. Se on 
mun mielestä sitä, miten sä itse sen koet. Jos sä itse koet, että 
sun työ on merkityksellistä esimerkiksi siivoojana, niin se on 
ihan yhtä hyvä, kuin että sun työ on merkityksellistä vaikka 
lääkärinä. Se on toimivan yhteiskunnan periaate, että kansa-
laiset kokee tekevänsä merkityksellistä työtä. (H1) 
 
No varmaan jonkun näköstä arvostusta, ja onhan niinku just 
että ravintolat menee kiinni ja muut, niin meiltähän se ruoka 
tulee ja voi tehä kaikkensa sen eteen, että on saatavuudet ja 
muut kunnossa.  (H6)  
 
Kylhän mä oon aina tykänny olla asiakkaitten kanssa tekemi-
sissä, et mitään toimistohiirtä musta ei ikinä tuu, niin ne asi-
akkaathan myös tuo sen oman merkityksellisyyden siihen 
mun tekemiseen ja työssä olemiseen. (H4) 

 
Kaikki haastateltavat myös näkevät, että heillä on mahdollisuuksia edetä 
urallaan Hämeenmaalla, jos sitä itse tahtovat. Koronan ei koettu heikentä-
vän tätä ajatusta, paitsi lievästi alun epävarmuuden myötä, kun tulevaisuu-
desta ja koronan vaikutuksista ei ollut vielä tietoa.  

5.6 Johtaminen ja yrityksen viestintä 

Johtamisen kautta voidaan vaikuttaa muun muassa työntekijän tuntee-
seen hänen itsensä ja työpanoksensa tärkeydestä, arvostuksesta ja am-
mattitaidosta. Haastateltavat kokevat eri tavoin sen, edistääkö esimies 
työn merkityksellisyyden tunteen syntymistä omalta osaltaan, ja miten se 
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näkyy käytännössä. Pääosin tätä kaivataan enemmän, erityisesti pa-
lautetta ja kiitosta kaivataan lisää omasta työstä. Eräs vastaaja myös ko-
kee, että esimies on liikaa kiinni omissa tehtävissään, eikä hänelle näin ol-
len jää aikaa esimerkiksi työntekijöiden merkityksellisyyden edistämiselle. 
Haastateltava, joka erityisesti vastasi esimiehen edistävän työn merkityk-
sellisyyden tunteen syntymistä, kokee sen näkyvän luottamuksena vas-
tuun jakamisessa, auttamisessa ja taustatukena.  
 

Kyl se jonkun verran antaa palautetta, mä oon ite toivonu, 
että annettais vielä enemmän palautetta. Kyl se palautteen 
antaminen ja sit toisaalta se luottamuski, että ei välttämättä 
joka asiaan puututa. Onkin kyllä sellanen esimies joka ei 
puutu joka asiaan, vaan vetää ne isot linjat siihen niinku pi-
tääkin. (H3) 

 
Myös koronan vaikutukset jakavat mielipiteitä haastateltavien kesken. Osa 
kokee, ettei merkityksellisyyden edistäminen muuttunut koronan myötä. 
Yksi haastateltava puolestaan koki, että se muuttui tsemppaamisen ja yh-
teishengen luomisen ansiosta positiivisempaan suuntaan. Myös negatiivi-
sia vaikutuksia mainitaan. Kiireen ja jatkuvan hektisen työtahdin koetaan 
vähentäneen esimiehen läsnäoloa ja työntekijöiden henkilökohtaista huo-
mioimista. Haastateltavat kokevat tämän kuitenkin ymmärrettävänä, sillä 
korona muutti merkittävästi myös esimiesten arkea ja työmäärää.  
 

Oli kiireisempi, oli paljon asioita hoidettavana, niin ei ehkä 
pystyny sillain yksilötasolla niin paljon ohjailee ja antaa pa-
lautetta ja keskustelee. (H3) 
 
Ainakin yritettiin yhteishengen nostatuksella tai sellasella 
yleisen tsemppitunnelman luomisella kohottaa sitä. (H1) 

 
Henkilökohtaisen tuen ja ohjauksen kohdalla koetaan, että tukea saadaan, 
jos sitä mennään itse oma-aloitteisesti pyytämään ja keskustelemaan. Esi-
miehen aloitteesta palautetta toivotaan hieman enemmän. Koronan ai-
kana tämä korostui entisestään. Läsnäolon ja kuuntelemiseen keskittymi-
sen lisäksi esiin ei nouse muita tarkemmin määriteltyjä asioita, joissa tukea 
kaivattaisiin lisää.  
 

Silläki on varmaan vähän se kiire näkyny ja kylhän tän hetki-
nen esimies, niin hänellä tuntuu olevan kiire vähän koko ajan. 
Ehkä vähän henkilönä sellainen, että ehkä kannattais välillä 
oikeesti ihan pysähtyä ja kuunnella mitä toinen sanoo, että 
tuntuu ettei ihan kuule tai kuuntele. Ois kiinnostunut siitä asi-
asta minkä sä sanot ja et se on merkityksellinen asia sulle, 
niin vähän tuntuu välillä et kun jotain asiaa puhuu, niin hän 
on jo toisella jalalla menossa. Sekin osittain koronakiireestä 
ja muuta. (H6) 
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Saisin varmaa enemmän jos vielä pyytäsin, et se on kans se-
monen, että oon saanu kyl kaikilta mun esimiehiltä joita on 
ollu. Pitäis ehkä vähän hanakammin vielä jos on semmosia, ni 
mennä juttelee. (H3) 

 
Viestinnän koetaan pääsääntöisesti olevan hyvää ja toimivaa. Erityisen on-
nistuneeksi ulkoisessa viestinnässä eräs haastateltava mainitsi S-ryhmän 
tekemät yhteistyöt Antti Tapanin ja Duudsoneiden kanssa. Myös mestari-
resepti-kilpailun hän kokee hyväksi julkisuudeksi. Yrityksen sisäinen vies-
tintä koetaan helposti saatavilla olevaksi ja ajantasaiseksi. Workplace eten-
kin saa haastateltavilta kehuja, sillä sen avulla tieto on kaikille helposti saa-
tavilla. Toiveena eräällä haastateltavalla oli, että työntekijöille annettaisiin 
enemmän aikaa sisäistää informaatiota, mikäli asia on sellainen, että sen 
tiedottaminen on mahdollista hyvissä ajoin.  
 

Kylhän toi Workplace on tuonu nyt tosi paljon, se on hirmu 
nopeesti se tieto sun käsillä kun vaan katot sieltä. Päivittyy 
tosi nopeesti, hurja loikka eteenpäin tiedonkulussa. (H6) 

 
Koronan aikainen tiedottaminen koetaan pääpiirteittäin onnistuneeksi ja 
riittäväksi. Nopeasti muuttuva tieto ja nopealla tahdilla tulevat päivityksien 
koetaan olleen toisinaan sekavaa ja turhan tiheään julkaistua. Tiedottami-
nen saa kuitenkin kehuja ajantasaisuudesta ja nopeasta reagoinnista han-
kalassa jatkuvasti muuttuvassa tilanteessa, eikä kukaan kokenut, että jota-
kin informaatiota olisi jäänyt saamatta.  
 

Ihan rehellisesti sanottuna se on välillä aika sekavaa. Esimer-
kiksi se, kun koronaohjeistus tulee, niin siellä tulee että ”sillä 
ja tällä ja tolla värillä on laitettu se muuttunu tekijä”. Et mä 
tykkäisin, että jos siellä on jotain yhtä lausetta muutettu tai 
yhtä pientä pätkää, niin se olis erikseen siinä viestin alussa 
kun taas sitten siellä ohjeessa, niin ei tarvi aina plärää koko 
juttua. (H4) 
 
Mä oon ainakin kokenut, että on ajankohtanen tieto ja heti 
jos tavallaan mediassa tulee joku niin kohta sen jo tietää, että 
kohta meillä on oma ohjeistus siitä. Ainakaan ei tuu mieleen 
semmosta, mitä siinä ois semmosta parannettavaa. (H6) 

 
Vaikka Workplace on myyjien mielestä kätevä ja ajantasainen tiedotusvä-
line, nousee esiin kuitenkin myös ajatus siitä, että olisi hyvä, jos tietoa saisi 
myös jonkin muunkin väylän kautta. Kaikki työntekijät eivät seuraa 
Workplacea, ja näin ollen heiltä voi jäädä tärkeää informaatiota saamatta.  
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5.7 Tasapaino 

Hyvä työ voi tarkoittaa ihmisille hyvin erilaisia asioita. Haastatteluissa hy-
vän työn piirteiksi nousee työn haastavuus ja mielenkiintoisuus sekä onnis-
tumisen tunteiden syntyminen niin asiakkaiden parissa, kuin omassa teke-
misessäkin. Hyvän työn koetaan olevan myös sellaista, jossa koetaan työn 
imua, ja joka antaa työn tekijälle muutakin, kuin vain rahallisen korvauk-
sen. Myös asiakkaat ja asiakkaiden onnistunut palveleminen nousevat 
esiin puhuttaessa hyvästä työstä sekä isossa yrityksessä työskentely näh-
dään etuna. Työssä viihtyminen ja hyvä työyhteisö ovat lisäksi tärkeä osa 
hyvää työtä.  
 

Hyvä työ on jotain, mikä ei oo sulle työntekijänä pakkopullaa. 
Sellanen mistä sä nautit ja mistä sä koet, et se antaa jotain 
sulle itselles, muutakin kun vain sen palkkapäivän tilin saldon. 
Saa jotain siitä takasin henkisestikin ja sosiaalisesti, ainakin 
omassa työssä tulee. (H1) 
 
Saa tehä asiat sillä tavalla rauhassa, ettei tarvi kiirehtiä. Ja 
huolella, ne on kyl oikeestaan ne isoimmat. Et huolella ja rau-
hassa, ei nyt tietenkään mitenkään maleksien, mut et ei oo 
semmonen paine niskassa koko ajan. Sit et siin saa niitä on-
nistumisen tunteita, on se sitten asiakaspalvelussa et asia-
kasta saat neuvottua tai tavarapeli menee just oikein. (H3) 

 
Koronan koettiin vaikuttavan varsinkin alussa ulkoisten tekijöiden osalta 
ajatukseen siitä, että onko oma työ hyvää työtä. Varsinkin asiakkaiden käy-
tös, kiire ja rankat työpäivät sekä tuntemattoman viruksen etulinjassa 
työskentely saivat pohtimaan omaa työtään.  
 

Ehkä se pelko siitä, silloin kun oli se pahin pelko, että mitä 
tässä oikein tapahtuu, niin kyllä sitä itelläki kävi mielessä, kun 
me niin siinä pinnassa työskennellään et mihin tää menee. Ja 
ku miettii joitain muita maita joissa oli tosi paha tilanne, ja sit 
siellä oli tyyliin vaan kaupat auki ja ihmiset sai ainoastaan 
mennä kauppaan, ni et onks tää oikeesti hyvä työ missä mä 
oon, kun tää on niin sillai kosketuksissa kaiken kanssa. (H6) 
 

Itse myyjän työssä korona vaikutti uusilla hygieniasuosituksilla ja turvaoh-
jeistuksilla. Konkreettista muutosta toivat muun muassa kassoille asennet-
tavat suojapleksit ja lattiaan liimatut tarrat, jotka muistuttavat asiakkaita 
oikeista turvaväleistä. Haastateltavat huomasivat muutoksen myös 
omassa käytöksessään – turvavälit iskostuivat nopeasti uudeksi toiminta-
tavaksi. Perehdyttäminen myös tuli isommaksi osaksi arkea, sillä uusia 
työntekijöitä muista toimipaikasta saapui usein.  
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Työnkuva sillä lailla muuttui, että se ihan työarki muuttui sil-
lain, että tuli se pleksi väliin – ihan kirjaimellisesti mutta myös 
henkisesti. (H2) 

 
Työhyvinvoinnin kannalta tasapainoisuuden tunne on tärkeää elämässä. 
Myyjän työssä tasapainoisuutta luo se, että työasiat pysyvät töissä ja koti-
asiat kotona, ja että molemmissa on asiat kunnossa. Myös hyvä elämän-
hallinta ja tunne siitä, että langat ovat omissa käsissä, luo tasapainoisen 
olon elämässä.  
 

Tasapainoisuuden tunteeseen vaikuttaa se, et työ ja vapaa-
aika eroavat toisistaan mutta myös tukevat toisiaan sopi-
vassa suhteessa. (H4) 

5.8 Tutkimuksen tuloksista 

Tutkimuksessa toteutetun haastattelun mukaan kukaan vastaajista ei koe, 
että heidän työnsä olisi merkityksetöntä. Jokseenkin merkitykselliseksi 
työnsä kokee kaksi vastaajaa kuudesta. Merkityksellisyyteen mainittiin vai-
kuttavan palkkaus ja työntekijöiden jaksamisen kustannuksella tehtävä 
työmäärä, joka aiheutuu esimerkiksi työntekijöiden vähentämisestä vuo-
roissa. Merkitykselliseksi työnsä kokee 4 vastaajaa kuudesta. 
 
Merkityksellisyyden kokemukseen vaikuttaa merkittävästi myös motivaa-
tio työtä kohtaan, sillä se luo työlle tärkeyden tunnetta ja mielekkyyttä. 
Vastauksissa nousi eniten esiin itse asiakaspalvelu, siinä onnistuminen ja 
hyvät asiakaspalvelukokemukset. Seuraavana esiin nousi hyvä palaute, 
jota työstä saadaan, ja onnistuminen työssä. Näiden jälkeen kolmantena 
nousee työyhteisö ja sen jäsenet sekä muiden auttaminen. Muut -koh-
dassa mainittiin vakituinen työ, se että kauppa käy hyvin ja oma taito mo-
tivoida itseään omassa työssään ja tekemisessään. Jokainen vastaaja mai-
nitsi vastauksissaan vähintään kaksi itseään motivoivaa tekijää, joka tuo 
positiivisesti esiin sen, että motivoivia tekijöitä on useita.  
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Haastattelussa pandemian vaikutuksia kysyttiin liittyen yksittäisiin kysy-
myksiin. Motivaatiotekijöiden kohdalla pandemian nähtiin vaikuttavan 
monella tavalla. Kolme haastateltavaa koki pandemian vaikuttaneen nega-
tiivisesti motivaatioon. Yksi koki sen tuoneen positiivisia vaikutuksia esi-
merkiksi siten, että halusi panostaa entistä enemmän asiakkaiden hyvään 
palvelemiseen. Kaksi haastateltavaa suhtautui neutraalisti koronan vaiku-
tuksiin.  
 

                                Kuva 7 Pandemian vaikutukset haastateltavien motivaatiotekijöihin 

 
 
 

Kuva 6 Haastateltavien motivaatiotekijät 
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Haastatteluissa nousi esiin monia tekijöitä, jotka tukevat haastattelun run-
kona käytetyn Leiviskän merkityksellisyyden seitsemän lähdettä -teoriaa. 
Alla olevassa kaaviossa käsitellään jokaisen Leiviskän osa-alue esiin nous-
seiden positiivisten sekä negatiivisten tekijöiden kannalta. 

6 JOHTOPÄÄTÖKSET JA POHDINTA 

Tässä kappaleessa pohditaan tutkimuksessa esiin nousseita teemoja, tut-
kimuksen etenemistä sekä sen luotettavuutta. Kappaleessa käsitellään 
myös sitä, merkityksellisyyden kokemusta voidaan jatkossa kehittää ja tu-
kea.  

6.1 Tutkimuksen eteneminen 

Tutkimuksen aiheen suunnittelu käynnistyi ensimmäisen kerran huhti-
kuussa 2020, yhdessä toimeksiantajan kanssa. Koronasta johtuvien aika-
taulumuutosten takia varsinainen suunnittelu ja toteutus aloitettiin elo-
kuussa. Lähtökohtainen ajatus oli, että koronapandemia on vaikuttanut 
positiivisesti työn merkityksellisyyden kokemukseen, sillä myyjät työsken-
telivät kevään kriisissä eturintamassa turvaamassa kansalaisten ruoka-
huoltoa. Myös uutisoinnissa nostettiin esiin tärkeää työtä, jota myyjät te-
kevät päivittäin. Tästä syystä haluttiinkin tietää, miten uudenlainen maail-
manlaajuinen kriisi on vaikuttanut arkeen asiakasrajapinnassa, ja minkälai-
set vaikutukset sillä on ollut siihen, kuinka merkitykselliseksi myyjät koke-
vat työnsä.  

        Kuva 8 Kuinka Merkityksellisyyden seitsemän lähdettä esiintyivät haastattelussa. 
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Opinnäytetyön teoria rakentui kahdessa osassa. Ensimmäinen osa valmis-
tui elo-syyskuussa, ennen haastattelujen toteuttamista. Teorian täydentä-
minen haastattelujen jälkeen nähtiin hyväksi tavaksi löytää mahdollisia nä-
kökulmia, joita haastattelut voivat tuoda mukanaan. Teorian loppuosuus 
valmistui lokakuun ja marraskuun välisenä aikana. Haastattelurunkoa 
koostettiin syyskuun alun aikana, ja teemahaastattelun kysymykset käytiin 
yhdessä läpi toimeksiantajan kanssa ennen haastattelujen toteuttamista 
sekä tehtiin tarvittavat muutokset. Haastateltavien kerääminen osoittau-
tui osittain haasteelliseksi johtuen vähistä kontakteista, jota ei osannut en-
nakoida haasteeksi haastattelua suunniteltaessa. Kaikki kahdeksan haas-
tattelua saatiin kuitenkin sovittua, joista kaksi jouduttiin perumaan aika-
taulumuutoksen ja sairastumisen takia. Tästä huolimatta koettiin, että 
kuusi haastateltavaa antaa riittävän laajan näkemyksen tutkimuksen on-
nistumisen kannalta. Aineiston analysointi toteutettiin heti kunkin haastat-
telun jälkeen, jotta kokemus haastattelusta olisi mahdollisimman tuore.  
 
Muutaman kysymyksen kohdalla olisi voinut käyttää toisenlaista muotoi-
lua. Esimerkiksi kysyttäessä ”minkälainen on hyvä työ”, useampi haastatel-
tava varmisteli kysymyksen tarkoitusta. Joidenkin kysymyksien kohdalla 
myös kysymykset olisivat voineet olla lyhyempiä, sillä haastateltavat saat-
toivat unohtaa vastata koko kysymykseen, ja näin ollen kysymyksiä joutui 
täydentämään useampaan otteeseen. Laadullinen tutkimus palveli tässä 
tutkimuskysymyksessä ja aihealueessa hyvin, sillä sen avulla saatiin haas-
tateltavien aitoja ajatuksia. Haasteena teemahaastattelussa oli keskuste-
lun rönsyily ja aineiston paljous, jolloin litteroinnissa oli paljon aineistoa 
läpikäytävänä. Näistä huolimatta haastateltavat vastasivat laajasti ja rehel-
lisesti haastatteluun ja tästä saatiin tärkeää tietoa merkityksellisyyden ko-
kemuksesta ja siitä, mistä asioista se myyjän työssä syntyy. 

6.2 Tutkimuskysymyksistä esiin nousseet aiheet 

Tutkimusongelmana oli selvittää, miten Covid-19-pandemia vaikutti mar-
ketkaupan työntekijöiden kokemukseen työn merkityksellisyydestä. Tutki-
musta lähestyttiin seuraavien tutkimuskysymysten avulla: Mikä vaikutus 
Covid-19 pandemialla on merkityksellisyyden kokemukseen? Mitä tar-
koittaa työntekijäkokemuksella? Mistä työn merkityksellisyys syntyy? Mi-
ten voidaan kehittää työntekijäkokemusta työn merkityksellisyydestä? 
 
Työntekijäkokemukseen vaikuttavat hyvin pitkälti samat tekijät kuin työn 
merkityksellisyyden kokemukseen. Työntekijäkokemusta ei haastattelu-
rungossa käsitelty omana teemanaan, mutta käsitteiden yhteneväisyyk-
sien avulla myös työntekijäkokemus on läsnä tutkimuksessa. Työntekijäko-
kemukseen vaikuttavat muun muassa työyhteisö ja ilmapiiri, yhteiset ta-
voitteet, arvot ja suunta sekä tärkeimpänä päivittäinen arki työympäris-
tössä. (Talent Vectia, 2020) Työilmapiirin myyjät kertoivat olevan pääosin 
hyvä, ja työkaverit ovat tärkeä voimavara työssä ja jaksamisessa. Rasitetta 
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työyhteisöön kerrotaan tuovan toisinaan yksittäisten ihmisten erimielisyy-
det ja epämiellyttävä sananvaihto, joka kantautuu radiopuhelimien kautta. 
Tavoitteiden ja arvojen suhteen vastauksissa oli havaittavissa pientä epäi-
lystä siitä, mitä yrityksen arvot ja yleinen tahtotila ovat. Arvoja kyllä ker-
rottiin tuettavan ja kannatettavan, mutta niiden pohjimmainen tarkoitus 
oli joiltain osin ehkä hieman epäselvää. Tämä johtunee pitkälti siitä, että 
koronan myötä Osuuskauppa Hämeenmaan vireillä ollut arvojen uudistus-
prosessi keskeytyi. Tästä syystä aikaisempia arvoja ei myöskään pidetty pu-
heissa yllä. Hämeenmaalla on alkuvuodesta suunnitteilla jatkaa arvojen jal-
kauttamista omien viestintävälineidensä kautta, joka varmasti tuo arvot 
jälleen näkyväksi osaksi työyhteisön arkea. Tavoitteiden kohdalla kritisoin-
tia sai myös tunne siitä, että tulosta tavoitellaan joidenkin vastaajien mie-
lestä hieman liikaa työntekijöiden kustannuksella. Tämän pelätään näky-
vän myöhemmin työntekijöiden jaksamisessa ja terveydessä. Päivärinta 
(2019) mainitseekin yhdeksi työntekijäkokemuksen merkittäväksi tekijäksi 
työhyvinvoinnin ja työssä jaksamisen, jotka vaikuttavat pidemmällä aika-
välillä myös työntekijän sitoutumiseen ja mahdollisten sairaslomien mää-
rään. Pääsääntöisesti myyjät kokevat päivittäisen arjen ja sen kokemukset 
sellaiseksi, että he jaksavat ja viihtyvät työssään. Työn kerrotaan tuovan 
voimavaroja myös vapaa-ajalle ja myös tässä suhteessa työkavereilla on 
tärkeä rooli. Myyjät kokevat, että he tekevät tärkeää työtä ja tämä auttaa 
tukemaan arjessa. Tällä hetkellä jaksamiseen on tosin tuonut oman osansa 
käynnissä oleva pandemia, joka on luonut uupumusta hektisten päivien ja 
kasvaneen työmäärän johdosta.  
 
Tutkimuksessa esiin nousseet tulokset tukevat teoriassa mainittuja eri 
merkityksellisyyden kokemuksen teemoja ja määritelmiä. Myyjän työssä 
merkityksellisyyden koetaan syntyvän muun muassa asiakaspalvelukoke-
muksista, muiden auttamisesta sekä yhteisen hyvän luomisesta. Merkityk-
sellisyyttä työpäiviin tuo asiakkaiden hymy ja se, että on kokenut voivansa 
omalla tekemisellään olla toiselle avuksi ja iloksi. Myös omassa työssään ja 
omissa tavoitteissaan onnistuminen luo tunteen siitä, että työllä jota te-
kee, on merkitystä. Tämä tukee Leiviskän (2011) teoriaa siitä, että ihmiset 
haluavat yhä enemmän kokea työssään tekevänsä jotain, jolla on arvoa 
sekä tarkoituksellisuutta. Sahimaa (2019) ja Martela (2018) ovat havain-
neet merkityksellisyyden kokemuksen syntyvän yhteenkuuluvuuden tun-
teesta yhteisössä, auttamisesta ja siitä, että voi tuottaa yhteistä hyvää. It-
sensä toteuttaminen, yhteiset tavoitteet sekä vastuu niiden toteuttami-
sesta vaikuttavat suuresti siihen, kuinka vahvana työn merkityksellisyys 
koetaan.  
 
Työntekijäkokemusta työn merkityksellisyydestä voidaan kehittää muun 
muassa ottamalla huomioon yksilön tarpeet, tuomalla selkeästi esiin yri-
tyksen arvot ja tavoitteet sekä kuulemalla työntekijää itseään. Hämeen-
maan arvojen jalkauttamisen jatkaminen onkin tarkoituksena aloittaa al-
kuvuodesta 2021. Sahimaan (2019) mukaan arvojen kannalta työntekijä-
kokemusta voidaan kehittää esimerkiksi yhteisen tarinan luomisella sekä 
sen sanoittamisella. Yhteisökulttuurin luomisella ja siihen panostamisella, 



40 
 

 
 

yhteenkuuluvuuden tunnetta ja arvomaailmaa voidaan hioa yhteen, jonka 
avulla työntekijä tuntee suurempaa kuuluvuutta yritykseen ja on tietoi-
sempi siitä, mikä on yhteinen tavoite. Haastattelujen perusteella työnteki-
jäkokemusta voidaan kehittää myös esimiehen läsnäolon avulla. Toisinaan 
haastateltavilla on tunne, että heitä kuunnellaan, mutta ei välttämättä 
niinkään kuulla. Oma-aloitteisuutta kaivattaisiin myös keskustelun ja hy-
västä työstä kehumisen kohdalla. Näiden koettaisiin lisäävän tunnetta 
siitä, että on yksilönä merkityksellinen sekä työ jota hän tekee, on merki-
tyksellistä.  
 
Covid-19 pandemian vaikutukset työn merkityksellisyyteen ovat moni-
muotoiset ja vaihtelevat. Erityisesti sen tunnettiin vaikuttavan merkityk-
sellisyyden kokemukseen arvostuksen ja työhyvinvoinnin kannalta. Myös 
me-hengen koettiin lisääntyneen. Arvostuksen nähtiin muuttuvan niin po-
sitiivisesti, kuin myös negatiivisesti. Arvostusta lisäsi asiakkailta saatu kiitos 
ja selkeä näkyvä arvostus myyjien tekemää tärkeää työtä kohtaan. Se näkyi 
myös työrauhana ja turvavälien kunnioituksena haastavina ruuhka-ai-
koina. Toinen puoli arvostuksessa oli asiakkaiden epäkohtelias käytös, joka 
kohdistui myyjiin sekä myös toisiin asiakkaisiin. Myyjät kokivat, että heidän 
työpanostaan ei nähty riittävänä, ja yrityksen määräyksien kyseenalaista-
minen kasaantui usein heidän kuunneltavakseen ja kannettavakseen. Asi-
akkailta olisi kaivattu enemmän ymmärrystä tilannetta kohtaan ja myös 
sitä, että myyjätkin ovat vain ihmisiä, jotka tekevät työtään parhaansa mu-
kaan poikkeuksellisesta tilanteesta huolimatta. Pandemian tuoma kiire ja 
kasvanut työmäärä toivat mukanaan uupumuksen ja voimien vähenemi-
sen. Myyjät kokivat, että jatkuva kiire ja epävarmuus työssä lisäsivät osit-
tain myös ahdistusta vallitsevasta tilanteesta. Kiirettä loi suuret asiakas- ja 
tilausmäärät, saatavuusongelmat, erilaiset rajoitukset ja tehostetut hygie-
niaohjeistukset esimerkiksi kassojen siivoamisen kohdalla. Jatkuvan kii-
reen tuoma väsymys on vaikuttanut kauaskantoisesti, sillä myyjät kertovat 
sen alkaneen näkyä vasta pahimman tilanteen rauhoituttua. Positiivisena 
asiana korona lisäsi yrityksessä vallitsevaa me-henkeä ja yhteistä tahtotilaa 
epätavallisesta tilanteesta selviytymiseen. Tätä kasvatti erityisesti kiitosta 
saanut muiden toimialojen työntekijöiden siirtäminen marketteihin. Myy-
jät kokivat, että se loi yhteenkuuluvuutta eri toimialojen välillä ja toi näky-
väksi sen, kuinka yhteisöllinen ja eri mahdollisuuksien yritys Hämeenmaa 
kokonaisuudessaan onkaan. Myös yhteisön keskinen tahtotila lisäsi myy-
jien halua tehdä työnsä mahdollisimman hyvin, niin tuotteiden saatavuu-
dessa, kuin asiakkaidenkin parissa.  
 
Kokonaisuudessaan tutkimus tuo esiin sen, että myyjät kokevat merkityk-
sellisyyttä työssään ja heistä se on tärkeä osa työtä. Erityisesti vastauksista 
huokuu myyjien kokevan sisäistä paloa asiakaspalveluun, ja he saavat eri-
tyisesti siitä iloa ja jaksamista työhönsä sekä arkeensa. Asiakaspalvelu nou-
seekin selkeästi esiin suurimpana merkityksellisyyden tunteen luojana. 
Asiakaspalvelun lisäksi merkitystä luo työyhteisö ja työkaverit. Niiden 
avulla työssään viihtyy paremmin, ja työkavereista voi saada jopa elinikäi-
siä ystäviä. Eteneminen ja oman ammattitaitonsa kehittäminen nousi 
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myös esiin myyjien keskuudessa. Myyjät arvostavat työtään, ja haluavat 
kehittää itseään sekä päästä hyödyntämään taitojaan myös haasteellisem-
missa tehtävissä. Pandemian vaikutukset olivat hajanaiset, mutta niitä oli 
vastauksista havaittavissa. Monilla haastateltavilla on sellainen ajatus, että 
pandemiaan täytyy sopeutua, sillä siihen ei itse voi muilla keinoin vaikuttaa 
kuin omalla tekemisellään. Osittain tästä syystä Covid-19 pandemian vai-
kutukset koettiin kokonaisuudessaan kohtalaisen vähäiseksi myyjien oman 
periksiantamattoman asenteen takia. 

6.3 Tutkimuksen ja haastattelun luotettavuus  

Tutkimustoiminnan kannalta on tärkeää arvioida jokaisen tehdyn tutki-
muksen luotettavuutta. Etenkin laadullisen tutkimuksen kohdalla on ole-
massa paljon erilaisia käsityksiä ja tulkintoja tutkimuksen luotettavuuden 
tutkimiseksi. (Tuomi & Sarajärvi, 2017, s. 158.) Tutkimuksen luotettavuutta 
tarkastellaan kokonaisuutena, jossa eri tekijät ovat yksinään ja myös suh-
teessa toisiinsa johdonmukaisia ja hyvin täytettyjä. Tutkimuksen luotetta-
vuutta voidaan käsitellä esimerkiksi seuraavien tekijöiden avulla: Tutki-
muksen kohde ja tarkoitus, aineiston keruu, tutkimuksen tiedonantajat, 
tutkimuksen kesto sekä aineiston analysointi ja raportointi. (Tuomi & Sa-
rajärvi, 2017, s. 163 – 164) Tässä tutkimuksessa jokaiselle haastateltavalle 
kerrottiin haastattelukutsussa tutkimuksen pääperiaatteet ja aihe, jota kä-
sitellään. Tutkija otti yhteyttä haastateltaviin S-ryhmän viestintäkanavan 
Workchat-sovelluksen kautta. Haastattelukutsuissa mainittiin, että heidän 
henkilöllisyyttään ei tulla tutkimusraportista yksilöimään, ja että haastat-
teluaineistoa ei tutkijan lisäksi käsittele kukaan muu ulkopuolinen henkilö, 
ja näiden mukaan tutkimuksessa on toimittu. Haastateltavat saivat haas-
tatteluun käytetystä ajasta palkan myös työajan ulkopuolella, sillä suurin 
osa haastatteluista toteutettiin ennen tai jälkeen haastateltavien työvuo-
rojen, heidän aikataulutoiveidensa mukaisesti. Haastattelut suoritettiin 
ennalta varatussa neuvottelutilassa Hämeenmaan konttorilla, jotta haas-
tattelutilanne olisi rauhallinen ja luottamuksellinen.  
 
Tutkija osallistui haastatteluun neutraalisti, jotta ei tapahtuisi johdattelua 
kysymyksien kohdalla tai oma tietämys aiheesta ei vaikuttaisi haastatelta-
vien vastauksiin. Alussa tutkija varmuuden vuoksi kertasi, mitä työn mer-
kityksellisyyden kokemuksella tarkoitetaan, jotta haastateltava tietää, 
mistä aiheessa on kyse. Tutkija kysyi tarvittaessa tarkentavia lisäkysymyk-
siä tai toisti kysymyksiä, mikäli sille oli tarvetta. Haasteena huomattiin ole-
van ihmisten yksilöllinen käsitys siitä, mitä työn merkityksellisyys tarkoit-
taa. Joissakin vastauksissa aihe hieman meni sivuun työn merkityksellisyy-
den kokemuksen käsitteestä, johtuen mahdollisesti käsitteen vieraudesta. 
 
Haastattelun laadukkuutta tavoiteltiin jo etukäteen tekemällä hyvä ja 
tarkka haastattelurunko, jota hiottiin yhdessä toimeksiantajan kanssa.  Lit-
teroinnin kohdalla luotettavuutta lisättiin suorilla aineistolainauksilla pää-
telmiä käsiteltäessä.  
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6.4 Kehitysehdotukset toimeksiantajalle 

Covid-19 toi mukanaan kaikille täysin uuden arjen, johon kukaan ei pysty-
nyt varautumaan ennalta. Pandemia toi mukaan uudenlaisia haasteita ja 
työolosuhteita, jotka vaikuttavat suuresti yrityksiin kuin myös niiden työn-
tekijöihin. Tästä syystä haluttiinkin selvittää, mitkä ovat pandemian vaiku-
tukset henkilöstön kokemukseen työn merkityksellisyydestä, ja mikä yli-
päätään tuo päivittäistavarakaupassa merkityksellisyyttä työhön. Työn 
merkityksellisyys on laaja käsite, ja vasta viime vuosina noussut enemmän 
pinnalle. Näin ollen opinnäytetyö tuo Osuuskauppa Hämeenmaalle tietoa 
siitä, mistä myyjät kokevat merkityksellisyyden syntyvän, miten merkityk-
sellisyyden kokemusta voidaan lisätä ja kehittää sekä miten työntekijäko-
kemusta voidaan hyödyntää henkilöstön hyvinvoinnissa. Tutkimuksista 
saatuja tuloksia voidaan hyödyntää pohjana myös mahdollisesti laajem-
missa tutkimuksissa, esimerkiksi koko päivittäistavarakaupan henkilöstölle 
suunnatulla kyselyllä, jonka avulla saataisiin kattavampaa tietoa työn mer-
kityksellisyydestä.  
 
Työn merkityksellisyyden tutkimisen ja kehittämisen lisäämiseksi voisi hyö-
dyntää kevyempiä henkilöstökyselyitä vuosittain toteutettavan laajan ky-
selyn tueksi. Sen avulla Hämeenmaalla olisi mahdollisuus olla ajantasai-
semmin perillä siitä, mikä henkilöstön sen hetkinen hyvinvoinnin tila on. ja 
mitä juuri sillä hetkellä voidaan asian hyväksi tehdä. Kyselyissä voisi hyö-
dyntää esimerkiksi S-ryhmän käyttämää Workplace-alustaa, jolloin kysely 
tavoittaisi laajasti henkilöstön ja muutaman minuutin kyselyn täyttäminen 
olisi vaivatonta. Tämä madaltaisi myös työntekijöiden kynnystä kertoa 
mieltä painavista epäkohdista ja mahdollisen tuen tarpeesta sekä lisäisi 
tunnetta siitä, että isokin yritys voi olla arjessa läsnä. Kevyempien henki-
löstökyselyiden lisäksi arvostuksen tunne on tärkeää yrityksen sitoutumi-
sen kannalta. Myyjän työ on yhteiskunnallisesti kohtalaisen vähäisesti ar-
vostettua, ja siksi onkin tärkeää nostaa arvostuksen tunnetta entisestään 
yrityksen sisällä. Arjessa tätä on helppo lisätä esimerkiksi esimiehiltä tule-
van kiitoksen ja kehun avulla, jota myyjät selkeästi kaipasivat lisää. Myös 
yrityksen johdolta tätä kaivattiin arjessa enemmän. Työn mielekkyys on 
yksi olennainen osa siinä, tunteeko henkilö työnsä merkitykselliseksi. Myy-
jän työ on lähtökohtaisesti hyvin rutinoitunutta ja jotkut voivat ajatella sen 
olevan yksitoikkoistakin, jolloin tärkeäksi nousee sen pohtiminen, miten 
työtä voidaan monipuolistaa. Onko tiimien vaihtelun lisääminen mahdol-
lista, entä Prismassa eri osastojen ristiin työskentelyn lisääminen? Kuinka 
näkyväksi on tehty esimerkiksi muissa yksiköissä työskentely tai miten voisi 
entisestään tuoda myyjille esiin heidän yksilöllisen työpanoksensa tärkey-
den?  
 
Viestintä sai pääosin kehuja, mutta se koettiin myös osittain sekavaksi eri-
tyisesti pandemiaviestinnän osalta, kuten toimintaohjeissa tapahtuvat 
muutokset. Muutosten ymmärtämistä helpottaisi toimintaohjetta edel-
tävä kooste, johon kaikki muuttuneet asiat on selkeästi kirjattu. Tällä het-
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kellä muuttuneet tekijät on ilmoitettu toimintaohjeessa värikoodein, jol-
loin työntekijän on käytävä läpi koko toimintaohje, löytääkseen muuttu-
neen kohdan.  
 
Kokonaisuudessaan työn merkityksellisyyden voidaan katsoa olevan hy-
vällä tasolla. Työ on merkityksellistä muun muassa silloin, kun se on arvo-
kasta, sillä on hyvää tuottava päämäärä ja kun työssään voi toteuttaa itse-
ään. Myyjän työssä arvoa tuo yhteiskunnallinen merkitys ja tarkoitus, hy-
vää on mahdollista tuottaa asiakkaiden hyvällä palvelulla ja itseään voi to-
teuttaa omien mielenkiinnonkohteidensa kautta. Haastattelujen perus-
teella nämä kaikki tekijät toteutuvat haastateltavien tämänhetkisessä 
työssä.  
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Liite 1/1 (1. sivu) 
TUTKIMUKSEN TEEMAHAASTATTELURUNKO 
 
Henkisyys 

• Mikä tuo työhösi iloa? Minkälainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisä-

sikö/vähenikö) 

• Koetko eläväsi täyttä elämää myös työssäsi? Minkälainen pandemian vaikutus 

oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

Ihminen itse 

• Koetko itsesi tärkeäksi ja arvostetuksi? Minkälainen pandemian vaikutus oli 

(muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Minkälaiseksi koet työhyvinvointisi ja työssä viihtymisen? Minkälainen pande-

mian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

Sisäinen kasvu 

• Mitä onnistuminen ja menestyminen merkitsevät sinulle? Minkälainen pande-

mian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Koetko, että työyhteisösi jäsenet tavoittelevat yhteistä hyvää/yhteistä päämää-

rää? Minkälainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

Yhteisö 

• Tunnetko ylpeyttä työpaikastasi? Minkälainen pandemian vaikutus oli (muut-

tuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Koetko jakavasi yhteisiä arvoja Hämeenmaan kanssa? Minkälainen pandemian 

vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

Työ 

• Mikä motivoi sinua työssäsi? Minkälainen pandemian vaikutus oli (muut-

tuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Mitä sinulle tarkoittaa merkityksellinen työ? Toteutuuko se nykyisessä työssäsi? 

Minkälainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Näetkö, että sinulla on mahdollisuuksia edetä työssäsi Hämeenmaalla? Minkä-

lainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Kuinka merkitykselliseksi koet työsi asteikolla 1 -10? 1 = et lainkaan 10 = erittäin 

merkitykselliseksi 

Johtaminen 

• Edistääkö esimiehesi sinusta työn merkityksellisyyden tunteen syntymistä? 

Minkälainen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Koetko saavasi riittävästi henkilökohtaista ohjausta ja tukea? Minkälainen pan-

demian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Minkälaiseksi koet yrityksen viestinnän ja tiedottamisen? Minkälainen pande-

mian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 
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Liite 1/2 (2. sivu) 
Tasapaino 

• Minkälainen on mielestäsi hyvä työ? Minkälainen pandemian vaikutus oli 

(muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

• Mitkä tekijät vaikuttavat tasapainoisuuden tunteeseen elämässäsi? Minkälai-

nen pandemian vaikutus oli (muuttuiko/lisäsikö/vähenikö) 

 


